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En el presente trabajo titulado Liderazgo transformacional directivo y 
desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzman y Valle, la hipótesis principal fue determinar la relación 
entre el liderazgo transformacional directivo y el desempeño docente. Fue de tipo 
Descriptivo – correlacional. La población fue de 120 estudiantes y la muestra fue de 90 
estudiantes. Luego de la prueba del estudio se comprobó la Hipotesis, quedando 
demostrado que el Liderazgo transformacional directivo influye significativamente en el 
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 The present work titled transformational leadership and teaching performance 
in the preuniversity center of the National University of Education Enrique Guzman y 
Valle. Whose main hypothesis was to determine the relationship between managerial 
transformational leadership and teacher performance. It was Descriptive - Correlational 
type. Its population was 120 students and its sample was of 90 students. After the test of 
the study was verified as valid the Hypothesis, being demonstrated that the directional 
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La presente investigación titulada Liderazgo Transformacional Directivo y Desempeño 
Docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzman y Valle, se planteó como objetivo determinar la relación que existe entre el Liderazgo 
Transformacional Directivo y Desempeño Docente en el Centro Preuniversitario de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzman y Valle. Busca determinar la relación y la 
importancia de un liderazgo transformacional directivo en el desempeño de los docentes del 
Centro Preuniversitario ya que se considera al liderazgo transformacional directivo como un 
instrumento de gestión, de cambio y mejora de la calidad educativa de los estudiantes.  
El interés fue dar a conocer el grado de influencia de las dimensiones del liderazgo 
transformacional directivo en los docentes, cómo repercute en los estudiantes y en la mejora de 
la calidad educativa y el nivel académico.  
En la metodología, fue una investigación descriptiva - correlacional. La población fue 
de 120 estudiantes y la muestra fue de tipo probabilístico con 92 estudiantes. Las técnicas que se 
utilizaron fueron la encuesta, el análisis documental, el juicio de expertos, la prueba piloto. Se 




Capítulo I.    Planteamiento del problema 
 
1.1 Determinación del problema 
Las instituciones públicas y las educativas requieren de líderes que 
transformen, fortalezcan y hagan crecer las distintas instituciones, con ello se 
contribuirá al desarrollo de nuestro país. En el Centro Preuniversitario de la 
Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle” se prepara 
estudiantes para el ingreso, siendo el problema principal el bajo rendimiento en las 
evaluaciones en la institución. Este problema es un reflejo de lo mal que se encuentra 
el sistema educativo y que no se hace mucho por transformar y mejorar el nivel 
académico de los estudiantes. 
El Centro Preuniversitario es un centro de producción y depende del 
Rectorado; anualmente se realizan tres ciclos: Avanzado I, Avanzado II y Ciclo 
Intensivo. Al Centro Preuniversitario según el artículo 35 del estatuto le corresponde 
el 20% de las vacantes por admisión. Las clases se desarrollan en dos sedes Chosica 
(Ciudad universitaria) y la Molina (Escuela de Posgrado de la UNE. 
Los antecedentes a este estudio señalan el bajo rendimiento de los estudiantes 
y la falta de compromiso de los docentes. 
La investigación tiene como propósito determinar la relación entre Liderazgo 
Transformacional Directivo y Desempeño Docente, asumiendo el liderazgo 
transformacional como un instrumento de gestión, innovación, cambio, progreso y 






1.2 Formulación del problema 
Problema general 
 ¿Cuál es la relación entre el liderazgo transformacional directivo y el 
desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”?  
Problemas específicos 
 ¿Cuál es la relación entre el carisma directivo y el desempeño docente en el 
Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de Educación “Enrique 
Guzmán y Valle”? 
 ¿Cuál es la relación entre la motivación inspiracional directiva y el 
desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”? 
 ¿Cuál es la relación entre estimulación intelectual directiva y el desempeño 
docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle”? 
 ¿Cuál es la relación entre la consideración individualizada directiva y el 
desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional 
de Educación “Enrique Guzmán y Valle”?  
1.3 Objetivos generales y específicos 
Objetivo General 
 Determinar la relación existente entre el liderazgo transformacional directivo y el 
desempeño docente, en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de 





 Objetivos Específicos 
 Determinar la relación existente entre el carisma directivo y el desempeño 
docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle”.  
 Identificar la relación existente entre la motivación inspiracional directivo y 
el desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”.   
 Identificar la relación existente entre estimulación intelectual directivo y el 
desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional 
de Educación “Enrique Guzmán y Valle”.   
 Determinar la relación existente entre la consideración individualizada 
directiva y el desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la 
Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”. 
1.4  Importancia y alcances de la investigación 
El liderazgo transformacional como método directivo es importante para 
quien dirige una institución, porque promueve un conjunto de aptitudes y talentos 
que con la práctica cotidiana llega a mejorar el desempeño docente y a la vez 
impulsar y alcanzar los objetivos comunes que ayuden en el crecimiento sustancial 
de la institución. También busca determinar la relación existente entre el liderazgo 








1.5 Limitaciones de la investigación 
           En el desarrollo del proyecto de investigación se encontró las siguientes 
limitaciones:  
 El tiempo para desarrollar la investigación es limitado ya que se comparten en 
otras actividades laborales.  
 El factor económico limitado para la compra de material de investigación o el 




















Capítulo II.       Marco teórico 
2.1 Antecedentes del estudio 
 
Internacionales 
Montiel (2012) en“El liderazgo transformacional del directivo y el desempeño 
laboral de los docentes en el nivel de educación primaria”, identifica un nivel eficiente 
de las dimensiones del liderazgo transformacional por parte del director, donde la 
consideración individual se presenta como muy eficiente en su aplicación. 
Salas (2013) en la tesis Liderazgo transformacional, capacidad de aprendizaje 
organizativo y felicidad en el trabajo, concluye que los directivos que dan la 
oportunidad a sus colaboradores de opinar en el proceso de elaboración de los objetivos, 
que tienen en cuenta sus necesidades y valores de éstos y que los integra en la 
organización, generan mayores niveles de felicidad laboral.  
Rojas (2012) En la tesis  El liderazgo transformacional en directores de tres 
liceos bicentenario y tres liceos regulares de la región metropolitana, la conclusión fue 
que existen diferencias significativas en tres de las cinco dimensiones del liderazgo 
transformacional del director al contrastar la percepción de docentes de tres Liceos 
Bicentenario, con respecto a la percepción de docentes de tres Liceos Regulares. Esta 
afirmación se sustenta en las siguientes aseveraciones: 
En relación a la dimensión influencia idealizada como atributo, se puede afirmar 
que las opciones siempre y bastante a menudo, el porcentaje promedio en los tres liceos 
bicentenarios es de un 92,6%. Por su parte, el promedio en los tres liceos regulares en 
esta misma dimensión es de un 60,8%. 
Esto quiere decir que se observa que en promedio los directores de los tres liceos 





liderazgo. En tanto, los directores de los tres liceos regulares son percibidos por sus 
docentes como profesionales con un alto liderazgo. 
 
Rodríguez (2010) En la tesis “El liderazgo transformacional como antecedente 
de la empleabilidad: su influencia en el rendimiento individual”,encontró evidencia 
empírica de que existe una relación positiva entre la percepción del trabajador del 
Liderazgo Transformacional de su jefe de equipo y la percepción de su Empleabilidad. 
Se encontró evidencia empírica de que existe una relación positiva entre la percepción 
del trabajador del Liderazgo Transformacional de su jefe de equipo y su percepción de 
la OLC de la organización. 
Nacionales 
Zarate (2011) En la tesis Liderazgo Directivo y el Desempeño Docente en 
Instituciones Educativas de Primaria del Distrito de Independencia, Lima, la existencia 
de un alto grado de correlación lineal entre el liderazgo directivo y desempeño docente 
con sus respectivas dimensiones. Esto significa que el líder despliega director, en la 
labor en las dimensiones Gestión pedagógica, Institucional y Administrativo como 
consecuencia el desempeño docente en sus dimensiones profesional, personal y social 
resulta óptimo de la misma forma alcanza ocurrir a la inversa. Existe una dependencia.  
 
Martínez (2007) En la tesis El Liderazgo Transformacional en la Gestión 
Educativa de una Institución Educativa Pública en el distrito de Santiago de Surco, 
Concluye que el liderazgo transformacional del director en una I.E. Pública es 
importante porque contribuye en el desarrollo de las potencialidades de los docentes y 





Maquera (2011) En la investigación  Relación entre el liderazgo 
transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo laissez faire en la satisfacción de 
los docentes de la enseñanza básica del sistema educativo de la Unión Peruana del 
Norte de la IASD periodo 2011,concluye que el estilo de liderazgo transformacional 
impacta poderosamente en la satisfacción de los docentes de enseñanza básica del 
sistema educativo de la Unión Peruana del Norte de la IASD. Sin embargo, el líder 
transaccional y el liderazgo laissez faire no tuvieron una correlación significativa con 
las variables de satisfacción. 
Arteaga (2006), En el trabajo “Grado de relación entre liderazgo, relaciones 
interpersonales y clima organizacional percibido por los trabajadores de la institución 
educativa nacional “A” del Perú”, concluyó que el liderazgo, las relaciones 
interpersonales y el clima organizacional tienen una relación directa.  
Medina (2010) Preciso que “El liderazgo transformacional en los docentes de 
un colegio de gestión Cooperativa de la ciudad de Lima”. Pontificia Universidad 
Católica del Perú. Escuela de Postgrado – Maestría, concluyó que la importancia que 
tiene el liderazgo transformacional en la gestión educativa permite el acompañamiento 
personal entre docentes, constituye una oportunidad para adquirir nuevas prácticas 
educativas que fomenta en la calidad de la línea institucional, sabiendo que los cambios 
deben ser progresivos y orientados a la mejora continua.  
Aranda y Calderón (2009), En la investigacion Problemática relativa a la política 
educativa para el liderazgo transformacional de los directores de instituciones 
educativas de la Región Junín, concluye que los directores de las instituciones 
educativas de la región Junín en su gran mayoría  se caracterizan por ejercer  un 
liderazgo tradicional, motivo por el cual se plantea  el ejercicio de un liderazgo 





estudiantes de la Región Junín, que permita la optimización de la gestión  en bien del 
servicio educativo para los niños y adolescentes. 
Castro (2010), En el estudio Estilos de liderazgo y desempeño docente en la 
institución educativa Virgen de Fátima de Huancayo, planteo el siguiente problema: 
¿De qué manera se relacionan los estilos de liderazgo con el desempeño docente en la 
Institución Educativa Virgen de Fátima de Huancayo en el periodo 2010? Las 
conclusiones fueron:  
a) Existe una relación significativa entre los estilos de liderazgo y el desempeño 
docente en la institución educativa mencionada, se obtuvo una “r” de Pearson de 
0,852 para luego obtener unas tc mayor que teórica (7,969 > 1,96) que señala 
una correlación lineal significativa fuerte entre estilos de liderazgo y desempeño 
docente. 
b) Se comprobó la existencia de una relación baja o moderada entre liderazgo 
autocrático y el desempeño docente, ya que el director presentaba características 
de liderazgo autocrático con relación al desempeño docente de la mencionada 
institución educativa. 
c) Se obtuvo una “r” de Pearson = 0,712 que comprueba la existencia de una 
relación positiva media moderada entre el liderazgo democrático y el desempeño 
docente de dicha institución educativa, lo que indica que el director presentaba 
características del liderazgo democrático (orientación a las personas) y que tiene 
relación con el desempeño docente. Ese líder presenta una mezcla dosificada de 






d) Se evidenció que las dimensiones de la variable desempeño docente regular 
tiene altos porcentajes en las capacidades pedagógicas relacionadas con la 
emocionalidad y las relaciones interpersonales, mas no en cuanto a las 
características como: desconocimiento de nuevos métodos y técnicas para la 
enseñanza y tratamientos de características individuales de alumnos y recursos 
bibliográficos.  
 
Gómez Pilco (2009), En la tesis El Liderazgo Directivo y el Desempeño Docente en 
Instituciones Educativas del Distrito de Independencia, año 2007, establece en sus 
conclusiones que el nivel del desempeño académico que presentan los docentes en las 
instituciones educativas del distrito de Independencia se manifiesta entre bueno y 
excelente, según la opinión de directores, docentes y alumnos de las mismas 
instituciones, sin embargo, respecto al liderazgo directivo tiene un nivel regular para los 
estudiantes y docentes.  
Fuertes (2013), en el trabajo El liderazgo transformacional y cultura organizacional 
de los docentes de la Facultad de Agropecuaria y Nutrición de la U.N.E., llega a la 
conclusión de que el liderazgo transformacional se relaciona directamente con la cultura 
organizacional de los docentes. El grado de correlación entre las variables es fuerte, 
positivo y directo. 
Recinas (2013), en la investigación La relación del liderazgo transformacional y el 
desempeño docente según la percepción de los estudiantes de la Universidad Nacional 
Daniel Alcides Carrión, llega a la conclusión de que existe relación entre el liderazgo 
transformacional y el desempeño docente, según la percepción de los estudiantes de 





2.2  Bases teóricas 
2.2.1  Liderazgo: 
Es un proceso que consiste en influir en los seguidores para que alcancen metas, 
es decir, para que dirijan su conducta hacia determinados fines; de ahí la importancia 
dentro del proceso administrativo en cualquier organización, pues imfluye en las 
personas para que se esfuercen voluntariamente y logren metas del grupo.  
Para Lussier (2005), el liderazgo es el proceso de influencia de líderes y 
seguidores para alcanzar objetivos de la organización mediante el cambio. Entonces es 
necesario que el proceso de influencia se dé de manera recíproca entre líderes y 
seguidores, y no solamente del líder a su seguidor. Por lo tanto, se trata de saber cómo 
dirigir y cómo desarrollar destrezas. 
Chiavenato (2003) destacó el liderazgo como la influencia interpersonal ejercida 
en una situación, dirigida a alcanzar uno o diversos objetivos específicos. Siendo el 
liderazgo una cualidad propia de algunos gerentes, entonces, es necesario determinar los 
aspectos tales como la capacidad para usar el poder con eficacia y, de un modo 
responsable, capacidad para comprender que los seres humanos tienen diferentes 
fuerzas de motivación en distintos momentos y en diferentes situaciones, capacidad para 
inspirar y capacidad para actuar en forma tal que desarrolle un ambiente que conduzca a 
responder a las motivaciones y fomentarlas. 
Elliot (2004) definio el liderazgo como la responsabilidad que poseen algunos 
roles, aunque no todos, de influir en una o más personas (los seguidores) para que 
acepten voluntariamente los objetivos y finalidades propuestos por el líder, de modo tal 





Para Goleman (2002), el líder establece estándares de desempeño 
extremadamente elevados y los ejemplifica él mismo. Está obsesionado mejor y más 
rápido, y espera lo mismo de todos a su alrededor. 
El liderazgo es un concepto polisémico y cuyo desarrollo e investigación ha sido 
en contextos no educativos (inicialmente en la milicia y luego en la empresa). Desde 
hace algunos años, con el estudio de escuelas eficaces, se resaltó esta competencia para 
el logro de resultados en educación, lo cual ha impulsado una serie de investigaciones y 
la bibliografía al respecto. 
Sin embargo, se distinguen los modelos de liderazgo transaccional y 
transformacional. El primero asume que los líderes deben ganar legitimidad 
(conformidad de los líderes a las normas grupales), la competencia del líder en la tarea 
grupal y la fuente de autoridad del líder.  
Las teorías de liderazgo transformacional, por su parte, proponen que el líder 
debe estimular a sus iguales y seguidores, para que consideren los trabajos desde 
distintas perspectivas; hacerles conscientes de la visión y misión del equipo y de la 
organización; facilitar el desarrollo máximo de su potencial y motivarles para que, más 
allá de sus propios intereses, tengan en cuenta los intereses que beneficien al grupo.  
En ambas teorías, el énfasis está puesto en el rol del líder para el logro de los objetivos 
organizacionales. En la teoría del liderazgo transaccional la influencia del líder se centra 
en el desarrollo óptimo de las tareas, mientras que en el liderazgo transformacional la 
influencia se orienta más bien sobre los valores que gobiernan el equipo y la 
organización, siendo el líder un agente de cambio. 
De esta manera se puede apreciar los múltiples enfoques teóricos que nos llevan 





la actividad con relación a los integrantes de un equipo, para que este funcione 
satisfactoriamente en el logro de los objetivos propuestos. Ante esta realidad no escapan 
las instituciones educativas. 
El liderazgo se define como la capacidad de influir sobre otros, pero es posible 
identificar grandes diferencias en la manera en que se ejerce el liderazgo, pues algunos 
líderes pueden influir sobre otros según sus cargos, y otros en cambio pueden influir de 
acuerdo con sus características y actitudes, las cuales generan identificación o 
entusiasmo en los seguidores (Bustamante y Barreat, 1998). 
Hollander (1969) considera que la relación entre un líder y sus seguidores y/o 
colaboradores se construye a lo largo del tiempo e implica un intercambio o transacción 
entre ambos.  El líder proporciona recursos valiosos para conseguir los objetivos 
grupales y a cambio recibe la capacidad de ejercer más influencia que los demás, lo cual 
se asocia con estatus, prestigio y estima. Con relación a esta perspectiva social, los 
autores afirman que el líder es quien más debe respetar las normas grupales, y asimismo 
es quien introduce  nuevas  normas,  es  decir,  el  líder  debe demostrar al grupo su 
competencia para conseguir  los fines grupales y acogerse a las normas como una meta 
de su interés por pertenecer al grupo. 
Según Yukl, (1989), el comportamiento del líder está influenciado por la 
situación, ya que las condiciones del contexto pueden dirigir el camino de los 
individuos a hacerse líderes, dar la oportunidad a los encargados de aceptar desafíos y 
que haya una mejora continua.  
Bass  y  Avolio  (2000)  consideran  que, dependiendo  de  la  situación,  los  
líderes  pueden combinar  el  estilo  de  liderazgo  transaccional  con el  
transformacional.  De  acuerdo  con  estos  tipos de liderazgo, Bass (1985) considera 





por un líder transaccional cuyo propósito  es  mantener  el  sistema,  por  lo  tanto,  es un 
cambio de primer orden; b) cambio moderado del  liderazgo,  que  corresponde  a  uno  
de  primer orden;  y  c)  cambio  máximo  del  liderazgo,  hace referencia  a  la  
transformación  fundamental  de  las instituciones, lo es de segundo orden y lo genera 
un líder generalmente transformacional. 
Bass (1999) propone un modelo que tiene su origen en los conceptos 
fundamentales de Burns (1978, citado por Bass, 1999).  Aquí, el autor señala dos tipos 
de liderazgo, el transaccional y el transformacional.  El primero de ellos, hace referencia 
al intercambio entre el líder y sus seguidores, los cuales reciben  un  valor  a  cambio  de  
su  trabajo; el  segundo,  compromete  a  los  trabajadores  para el  logro  de  los  
objetivos.  Dependiendo de la situación, el líder puede generar diferentes patrones de 
liderazgo. 
Liderazgo transformacional 
El enfoque de liderazgo transformacional fue propuesto por Burns, (1978). 
Bass (1985) define el liderazgo transformacional como un proceso en el cual los líderes 
evocan permanentemente respuestas emocionales a sus seguidores, modificando en sí 
mismos sus conductas cuando se encuentran ante resistencias evidentes, por lo que se 
encuentran en constante proceso de flujo y reflujo. La efectividad del líder se mide a 
partir de las respuestas de sus seguidores, estos manifiestan confianza, admiración, 
lealtad, respeto y motivación, lo que caracteriza a un líder transformacional. 
A partir de los estudios realizados por Bass (1985), especialmente en el ámbito 
educativo, se distinguen tres tipos de liderazgo, compuestos por dimensiones 
específicas, los cuales fueron: el liderazgo transformacional, el liderazgo transaccional y 





El liderazgo transformacional está integrado por las dimensiones: influencia 
idealizada (carisma), la estimulación intelectual, la motivación inspiracional, la 
consideración individualizada y una tolerancia psicológica. Utilizando una adaptación 
de los factores del liderazgo transformacional de Bass mencionados anteriormente, 
Pascual, Villa y Auzmendi (1993), en lugar de los cuatro factores previamente 
identificados encuentran tres, dado que se conjugan las dimensiones de influencia 
idealizada, llamándola “carisma personalizador”. Confirman los factores de tolerancia 
psicológica y motivación inspiracional.  
Por su parte, el liderazgo transaccional consiste en clarificar los requisitos del 
trabajo y premiar por cumplirlos. Es la articulación de estándares, de expectativas, de 
metas y en muchos casos de las recompensas que los individuos reciben para alcanzar 
metas (Bass y Avolio, 1994). Este tipo de liderazgo está integrado por dos factores: 
dirección por excepción y recompensas contingenciales (a este último factor, Pascual, 
Villa y Auzmendi en 1993 lo denominaron dirección por contingencia).  
En su caso, el no liderazgo, es aquel que evita decisiones, que se retrae cuando 
lo necesitan, que no se involucra y no se define. Está integrado por la dimensión Laissez 
faire o dejar hacer (Bass, 1985). 
Por su parte, el enfoque de liderazgo organizacional de Chávarri (2001) es 
producto de 28 años de práctica directiva y de ocho años más de consultoría de 
dirección y docencia, todo esto lo llevó a interesarse por la función management o 
dirección. El management constituye por sí mismo una cualidad que exige condiciones 
naturales, habilidades aptitudes y actitudes, así como un acervo de conocimientos y 
experiencias que rodean la adecuada preparación de la persona para tomar decisiones 
oportunas y desarrollar eficazmente sus tareas específicas de dirección. Tales 





independencia de su nivel jerárquico, tamaño de la organización y tipo de la misma. Es 
decir, todo aquel que tiene que obtener resultados organizacionales a traes de la 
cooperación  de otras personas es directivo independencia del tamaño de su 
organización, tipo de la misma y el nivel que ocupa en la jerarquía, a las experiencias 
muy acumuladas por el autor lo inclinaron a pensar que sí existía una profesión de 
administración o dirección, esta pedía y debía ser diseccionada para explicarlas, 
comprenderla y enseñarla mejor, y  eventualmente puesto  que como todas las 
profesiones exigen aptitudes, detectadas prematuramente con el objeto de trazar con 
más certeza la carrera de las personas en el seno de tosas las organizaciones.  
Para ello construyó y validó tres modelos de dirección  y liderazgo 
organizacional, los cuales variaban en función del número de dimensiones que 
conformaban el liderazgo organizacional, de acuerdo al modelo. El primer modelo 
(1995) fue tridimensional que incluía las dimensiones de liderazgo, actitud y 
conocimientos del director. El segundo modelo (1996) era de cinco dimensiones: 
capacidad de liderazgo, actitud, aptitud, conocimientos y equilibrio emocional. El tercer 
modelo (1997) integrado por tres dimensiones: potencial de dirección, potencial de 
liderazgo, potencial de especialidad funcional. El cuarto modelo (1999) integrado por 
cuatro dimensiones: capacidad de liderazgo, integridad, visión, competencias.  
Después de realizar una comparación entre los modelos de liderazgo 
organizacional derivados del nivel académico. Chávarri pudo integrar un quinto modelo 
de liderazgo organizacional conformado por cuatro dimensiones: liderazgo 
participativo, liderazgo visionario, liderazgo integro y liderazgo competente. 
El líder transformacional se esfuerza en reconocer y potenciar a los miembros 





los seguidores, pues no solamente gestiona las estructuras sino que influye en la cultura 
de la organización en orden a cambiarla. 
Una idea central en esta concepción es, pues, la del importante papel que ha de 
desempeñar el líder en promover y cultivar una visión que dé sentido y significado a los 
propósitos y actuaciones organizativas. 
Para describir este tipo de liderazgo contamos con dos grandes 
conceptualizaciones: mientras que autores como Burns(1978) o Bass(1985), desde el 
campo no educativo, desarrollan la imagen transformativa como un estadio superior del 
“transaccional”; desde el ámbito educativo, Leithwood y su equipo (1999) la presentan 
como una superación del liderazgo “instructivo”. A continuación, ambas 
conceptualizaciones. 
Liderazgo transformacional, según Bass 
Este nuevo paradigma de liderazgo surge con Burns (1978) , pero es Bass 
(1985) quien recoge el planteamiento de Burns(1978) y lo operativiza para generar la 
línea de investigación en torno a lo que se ha llamado “Liderazgo Transformacional”, a 
pesar de que algunos puristas del idioma español, han señalado que la traducción 
correcta sería transformador o en su defecto transformativo. 
Según Bryman(1996), el liderazgo transformacional se sitúa dentro de los 
nuevos enfoques sobre el liderazgo, con una connotación orientada a la participación y 
flexibilidad en la organización. Abandonando las teorías del súper hombre y su fuente 
de influencia se centra más en dar significado a la tarea. De este modo, la 
visión, la cultura y el compromiso pasan a ser sus dimensiones teóricas más 
esenciales. 
Bass (1985) manifiesta que el liderazgo transformador es una superación del 





o Carisma (desarrollar una visión) 
o Inspiración (motivar para altas expectativas) 
o Consideración individualizada (prestar atención, respecto 
y responsabilidad a los seguidores) 
o Estimulación intelectual (proporcionar nuevas ideas y 
enfoques). 
Liderazgo transformacional, según Leithwood 
Leithwood y su equipo (1999), en el Centro para el Desarrollo del Liderazgo, 
en el Instituto de Estudios de Educación de Ontario, son quienes han relacionado mejor 
la modalidad “transformacional” como la adecuada al movimiento de las organizaciones 
educativas que aprenden. 
Leithwood (1994) estima que ante los desafíos en que se encuentran las 
escuelas y a los que deberán enfrentarse en el futuro, el liderazgo “instructivo” se ha ido 
agotando y ha quedado insuficiente, siendo más adecuada la imagen “transformadora”: 
“esta teoría es potencialmente más poderosa y sugestiva como: Descripción de liderazgo 
eficiente en el contexto de reestructuración de la escuela”, afirma (p. 37)  
El liderazgo instructivo, piensa Leithwood, era coherente con el movimiento de 
“eficacia escolar”, donde la supervisión pedagógica era una estrategia de control de las 
prácticas docentes. Pero ahora precisamos, más bien, estrategias de compromiso, y no 
limitarse a nivel de aula (cambios de primer orden) sino hacer frente a cambios 
estructurales y organizativos (segundo orden), como pretende el movimiento de 
reestructuración de la escuela. 
Todo ello hace que se requiera un liderazgo en coherencia con el desarrollo 
y aprendizaje de la organización (visión compartida, culturas de trabajo 
colaborativas, distribución de las funciones del liderazgo, profesionalización de los 





Leithwood ha subrayado, en paralelo a Bass, la necesidad de pasar del 
liderazgo, como aquel que hace “transacciones” en un contexto cultural dado, por una 
orientación transformadora que altere el contexto cultural en que trabaja la gente. 
Leithwood (1994, p. 57-60) ha efectuado una buena síntesis de algunas de las 
características del ejercicio del liderazgo para los próximos años para una organización 
escolar, en cuatro ámbitos: 
• Propósitos (visión compartida, consenso, y expectativas). 
• Personas (apoyo individual, estímulo intelectual, modelo de ejercicio 
profesional). 
• Estructura (descentralización de responsabilidades y autonomía de los 
profesores) 
• Cultura (promover una cultura propia y colaborativa). 
2.2.2 Desempeño docente  
Preparación para el aprendizaje de los estudiantes 
 Comprende la planicación del trabajo pedagógico a través de la elaboración del 
programa curricular, las unidades didácticas y las sesiones de aprendizaje en el marco 
de un enfoque intercultural e inclusivo. Refiere el conocimiento de las principales 
características sociales, culturales —materiales e inmateriales— y cognitivas de sus 
estudiantes, el dominio de los contenidos pedagógicos y disciplinares, así como la 
selección de materiales educativos, estrategias de enseñanza y evaluación del 
aprendizaje. 
Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes. 
   Comprende la conducción del proceso de enseñanza por medio de un enfoque 
que valore la inclusión y la diversidad en todas sus expresiones. Refiere la mediación 
pedagógica del docente en el desarrollo de un clima favorable al aprendizaje, el manejo 





diversas estrategias metodológicas y de evaluación, así como la utilización de recursos 
didácticos pertinentes y relevantes. Incluye el uso de diversos criterios e instrumentos 
que facilitan la identicación del logro y los desafíos en el proceso de aprendizaje, 
además de los aspectos de la enseñanza que es preciso mejorar. 
Desempeño docente: noción y características 
Consiste en las cualidades que posee todo profesional para el éxito o el fracaso 
en su trabajo. Es el cumplimiento de su deber como tal, es el ejercicio de la docencia. 
Ponce (2005) señala que el desempeño profesional se refiere a la actuación del  
docente, que expresa la interrelación dialéctica de las competencias profesionales  
pedagógicas para orientar, guiar, controlar y evaluar el proceso educativo y la 
producción intelectual del profesorado en formación, con la que demuestra el dominio de 
las tareas y funciones diseñadas para ese rol, en los diferentes contextos de actuación.   
Bretel (2002) sostiene que el docente es un trabajador de la educación. Para 
otros los docentes son servidores públicos. Otros lo consideran simplemente un 
educador. También se le puede considerar un profesional de la docencia y aun hay 
quienes lo consideran una figura beatífica y apostólica. Aunque establecer la distinción 
puede parecer una trivialidad, optar por una u otra manera de concebir al docente puede 
tener importantes implicancias al proponer un sistema de evaluación de su desempeño. 
Concebirlo, simplemente, como un trabajador de la educación o como un 
servidor publico, estaríamos en una comprensión ambigua, poco específica y 
desvalorizante del rol del docente. Por una parte, es evidente que muchos trabajadores o 
servidores públicos podrían caer dentro de esa clasificación sin ser docentes, ya que son 
muchas las personas que perciben una remuneración por prestar una diversidad de 
servicios en dicho ámbito, Por otra, es muy difícil evitar la connotación de no 





términos Trabajador y servidor. 
Por otra parte, entenderlo como educador, puede resultarnos genérico y poco 
claro, ya que en principio todos educamos y todos somos educados, sino que puede hacer 
referencia a la mítica imagen del docente "apostol de la educación” con una misión que 
al trascender lo mundano pierde una característica de todo servicio profesional, a saber, 
la rendición mundana y social de cuentas por la calidad del servicio prestado. 
La profesionalidad de la docencia hace referencia no solo al tipo de 
actividad económica que realiza, al tipo de servicio público que presta, a la relevancia de 
este servicio en relación al desarrollo de la sociedad y del género humano, sino 
también a la necesaria calificación y calidad profesional con la que se espera que 
lo haga. 
Valdez (2000) sostiene que existe consenso en la idea de que el fracaso o éxito 
de todo el sistema educativo está relacionado con la calidad del desempeño de los 
docentes. Podrán perfeccionarse los planes de estudio, programas escolares, tener buena 
infraestructura, contar con excelentes medios de enseñanza, pero si no existen docentes 
eficientes no podrá lograrse un real mejoramiento de la calidad de la educación. 
En conclusión, el desempeño es la acción realizada o ejecutada por un 
individuo, en respuesta a lo que se le ha asignado como responsabilidad y que será 
medido en base a su ejecución. 
Lo que define el desempeño es la evaluación del individuo y que para 
maximizar la motivación, la gente necesita percibir que el esfuerzo que ejerce, conduce a 
una evaluación favorable del desempeño.  
En cuanto a las características del desempeño docente, también existen 





desempeño de los docentes es o debe ser profesional, teórico-práctico, evaluable, 
responsable, autoperfeccionante, eminentemente formativo, multidisciplinario y 
éticamente modélico. 
Clasificación del desempeño docente 
Existe imprecisión e incertidumbre acerca de una clasificación adecuada del 
desempeño docente, habiéndose formulado varias tipologías al respecto según diversos 
criterios. 
Así, se clasifica a los docentes en su desempeño como: 
a. Mediadores, facilitadores y democratizadores (UNE, 2000). 
b. Ansiosos, indolentes, moderadores y natos ( Kerschensteiner, 
1930) 
c.    Autoritarios, liberales, laboriosos, indolentes, intelectuales y 
cordiales (Nassif, 1933) 
d. Eficaces e ineficaces (Rodriguez, 1998) 
Componentes del desempeño docente 
También en cuanto a esto los criterios de los diversos especialistas difieren 
significativamente. Entre los múltiples criterios al respecto, solo mencionaremos tres, 
que son los siguientes: 
a. Valdez ( 2004 ) considera: 
Eficiencia pedagógica, capacidad pedagógica, emocionalidad, 
responsabilidad, relaciones interpersonales y resultados de su acción 






 Ejecución (metodología didáctica) 
 Evaluación (planificación, valoración y orientación de 
resultados) 
b. Tedesco (1998) propone: 
 Activismo ideológico. 
 Empatía. 
 Responsabilidad laboral. 
 Relaciones interpersonales. 
 Resultados de su labor educativa. 
 
c. Tyler (1999) considera: 
Definición, explicitación y orientación de los objetivos. Selección, 
tratamiento y dominio de los contenidos. Utilización de los medios de enseñanza. 
Considerados en los siguientes aspectos: 
 Tratamiento metodológico 
 Formas de organización de la clase 
 Evaluación 
 Relaciones interpersonales con los alumnos 
2.2.3  Evaluación del desempeño docente y calidad educativa 
El concepto de evaluación del desempeño docente es algo que varía en la forma, 





precisamente por esta razón existen formas de conceptuarla, definirla y entenderla ( 
Bretel, 2002) 
Es posible definirla a partir de lo que se hace cuando se evalúa y así afirmar que 
es un proceso de construcción del conocimiento a partir de la realidad, con el objetivo de 
provocar cambios positivos en ella. La evaluación educativa nunca es un hecho aislado y 
particular. Es siempre un proceso que partiendo del recojo de información, se orienta a la 
emisión de juicios de valor respecto de algún sujeto, objeto o intervención educativos. 
Pero un proceso evaluativo sería absolutamente limitado y restringido si no estuviera 
dirigido, explícitamente, a la toma de decisiones en función de la optimización de dichos 
sujetos, objetos a intervenciones evaluadas. 
Por ello es que se suele afirmar que este es un proceso cognitivo (porque en él 
se construyen conocimientos), instrumental (porque requiere del diseño y aplicación de 
determinados procedimientos. instrumentos y métodos) y axiológico (porque supone 
siempre establecer el valor de algo). 
De estos tres procesos simultáneos, sin duda, el proceso axiológico es el más 
importante y significativo, porque cuando se evalúa no vasta con recoger información, 
sino que es indispensable interpretarla, ejerce sobre ella una acción criticas, buscar 
referentes, analizar alternativas, tomar decisiones, etc. Todo lo que tiene como 
consecuencia fundamental la legitimación del valor de determinadas actividades, 
procesos y resultados educativos, es decir, la creación de una "cultura evaluativa", en la 
que cada uno de los instrumentos empleados y los conocimientos generados adquieren 
sentido y significado (Bretel, 2002). 
En tal perspectiva, Valdez (2000) citado por Bretel, afirma que la evaluación del 
desempeño docente es una actividad de análisis, compromiso y formación del 





actividad y de la profesionalización docente. La evaluación orienta la actividad 
educativa y determina el comportamiento de los sujetos, no solo por los resultados 
que pueda ofrecer sino porque preestablece qué es lo deseable, qué es lo valiosos, que es 
lo qué debe ser. 
Por otra parte, Bretel incide en que la evaluación educativa también se suele 
definir ateniéndose a aquello que es objeto de evaluación. Si se centra en los 
resultados educativos se la define como evaluación sumativa. Si se orienta al 
estudio y valoración de los procesos educativos y de las interrelaciones 
educativas entre los sujetos, se la define coma evaluación formativa. 
También es posible hacerlo a partir del proceso y finalidad. Así, algunos la 
conciben coma un proceso riguroso de medición cuantitativa que tiene puesto el interés 
en realizar comparaciones precisas y determinar distancias cuantificables entre una 
situación determinada y un modelo deseable, claramente establecido. Una evaluación de 
esta naturaleza requiere hacer uso de un patrón de medida, lo que supone definir 
indicadores objetivamente verificables y cuantificables, determinar desde 
allí unidades de medida, construir escalas de medición y diseñar instrumentos 
validos y confiables. 
Quienes la entienden como construcción y emisión de juicios de valor o como 
un proceso de valoración no cuantitativa en función de ideales, es porque lo único 
que desean lograr es que se acorte la brecha entre los desempeños y condiciones 
actuales y los deseables. Para evaluar el desempeño docente desde esta comprensión, se 
requiere tener claridad y haber alcanzado acuerdo respecto al deber ser del 
desempeño docente y contar con una conciencia ética y moral desarrollada, 
especialmente en los docentes, porque la evaluación tendería a ser una auto y 





desempeños, en relación con los desempeños que la sociedad o el sistema educativo 
considera deseable. 
Finalmente, hay quienes la asumen como autoverificación de objetivos 
alcanzados o comparación entre lo conseguido y lo personal o colectivamente deseado o 
proyectado, entre el camino recorrido y el camino previamente diseñado. En esta 
perspectiva se requería que los docentes y los centros hubieran formulado sus objetivos, 
claros y bien definidos, así como diseñado estrategias plenamente aceptadas. Sin 
embargo, es importante tener en cuenta lo que muchos han hecho para evitar una 
evaluación reducida y miope, a saber, optar por una evaluación definida como la 
combinación de todas estas comprensiones, asignándole mayor peso y significatividad a 
algunos de los polos dentro de las combinaciones resultantes. De esta opción podríamos 
concluir que al proponerse evaluar el desempeño docente, es importante tener en cuenta 
que es indispensable estar seguro de que lo que se evalúa es lo que se considera 
efectivamente un desempeño deseable, porque el efecto cultural de lo realmente 
evaluado será siempre más poderoso y determinante sobre los desempeños futuros, 
que las intenciones declaradas de la misma (Bretel, 2002) . 
2.2.4 Funciones de la evaluación del desempeño docente 
Bretel menciona que se hace necesario precisar cuáles funciones debiera 
cumplir un proceso de evaluación del desempeño docente, puesto que una 
óptima evaluación debe cumplir varias funciones, las que se mencionan a 
continuación: 
 Función diagnóstico: La evaluación del desempeño del maestro 
debe hacerse en un tiempo determinado y establecerse en síntesis sus 
principales aciertos y desaciertos, de tal modo que le sirva de guía a los 





capacitación y superación que puedan coadyuvar en la erradicación de sus 
imperfecciones. 
 Función instructiva: El proceso de evaluación en sí mismo, 
debe generar una síntesis de los indicadores del desempeño del maestro, por lo 
cual los actores en tal proceso se instruyen, aprenden del mismo, y a la vez 
incorporan una nueva experiencia de aprendizaje laboral. 
 Función educativa: Existe relación entre los resultados de la 
evaluación docente y las motivaciones y actitudes de los maestros. A partir de 
que el maestro sepa con certeza cómo es percibido su trabajo por los padres, 
compañeros, alumnos y directivos del centro escolar, puede trazarse una 
estrategia para eliminar las insuficiencias o debilidades. 
 Función desarrolladora: Esta función se cumple cuando se 
desarrolla la madurez del evaluado como resultado del proceso evaluativo. 
Cuando el docente se vuelve capaz de autoevaluar de manera crítica y 
permanente su desempeño y no tiene temor de sus errores, aprende de ellos. 
Puede ejercer de manera mas conciente su función, lo cual le permite conocer 
y entender mucho mejor sus limitaciones. Es a partir de ahí que surge una 
necesidad de autoperfeccionamiento ( Bretel, 2002). 
2.2.5 Importancia del desempeño docente en el rendimiento 
académico 
La efectividad de la escuela está determinada por la efectividad del profesor en 
la sala de clase. En general, se estima que el efecto escuela depende, en alrededor de 2/3 
partes, de la calidad de la docencia impartida. A su turno, está determinada, en orden 
decreciente de importancia, por las siguientes variables (Wenglinsky 2002): las 





(dominio de la materia que enseña y capacidad de enseñar a los estudiantes de diverso 
origen socio familiar) y los insumos (tamaño del curso, educación inicial y experiencia 
del profesor). (Universidad César Vallejo, 2004: 54) 
Una de las determinaciones de calidad educativa –no la única- es el factor 
docente. En estudios hechos en el Perú y en otros países, se afirma que la calidad del 
trabajo de los maestros estaría explicando alrededor del 45% del crecimiento de los 
estudiantes. 
“El conjunto de los factores docentes estudiados explican el 51.16% de la 
varianza del rendimiento de los estudiantes en la línea de matemática. Este porcentaje es 
el índice –podríamos decir- en participación de los factores docentes en la línea de 
matemática. De tales factores, se ha determinado que contribuyen en mayor medida: la 
forma democrática y afectuosa de conducción y organización pedagógica del docente 
(26%)”, la capacidad numérica (15%), la ascendencia como rasgo de la personalidad 
docente (12%). (Universidad César Vallejo, 2004: 54) 
Asimismo, dos estudios hechos en Estados Unidos corroboran la influencia del 
desempeño magisterial en el desarrollo de las competencias escolares. Ronald Fegusson 
establece que el 40% de la varianza en pruebas de lectura y de matemáticas en 900 
distritos del Estado de Texas encuentra explicación en la calidad profesional de los 
maestros. Linda Darling-Hammond encontró similares resultados para el caso de 
Alabama, Michigan, Georgia, Virginia y la ciudad de New York.  
Según Trahtemberg (1994:113), las diferencias en el rendimiento de los 
estudiantes están altamente correlacionadas con la calidad de los profesores. Pero lo 
determinante no es la acumulación de grados de estudio o años de experiencia del 
profesor, ni tampoco la relación entre profesor y número de estudiantes, sino el nivel de 





De aquí se deduce la sugerencia de que la política de selección de docentes no 
debe basarse en el currículo y años de experiencia, sino en el nivel de conocimiento de 
los temas que enseñarán. Asimismo, que un requisito fundamental a ser exigido a los 
institutos y facultades de educación debe ser que se preocupen de que el egresado tenga 
un amplio dominio de las materias a enseñar. 
2.3 Definición de términos básicos 
Carisma 
Del latín charisma y con origen en un vocablo griego que significa “agradar”, 
el término carisma se refiere a la capacidad de ciertas personas para atraer y cautivar a 
los demás. Un sujeto carismático logra despertar la admiración del prójimo con 
facilidad y de manera natural. 
Consideración 
Consideración es un término que procede del latín consideratĭo y que refiere a 
la acción y efecto de considerar (meditar, reflexionar, estimar, juzgar). 
Desempeño  
[Acción y efecto de desempeñar] Realizar las labores o las funciones que 
corresponden a su cargo, profesión, papel o empleo. 
Directivo 
Persona que tiene a su cargo, junto con otras personas, la dirección o el mando 
de una empresa, una institución o una agrupación. 
Docente 
Es aquel individuo que se dedica a enseñar o que realiza acciones referentes a 
la enseñanza. La palabra deriva del término latino docens, que a su vez procede de 








Es la actividad que se le otorga a los seres vivos para un buen desarrollo o 
funcionamiento, ya sea por cuestión laboral, afectiva o física. La estimulación se 
contempla por medio de recompensas o también llamados estímulos, que despiertan en 
el individuo la motivación para realizar algo. 
Liderazgo 
El liderazgo es la función que ocupa una persona que se distingue del resto y es 
capaz de tomar decisiones acertadas para el grupo, equipo u organización que preceda, 
inspirando al resto de los que participan de ese grupo a alcanzar una meta común.  
Transformacional 
[Gramática generativa] Que establece que un esquema oracional puede 
transformarse en otro mediante la aplicación de un conjunto de reglas. 
Desempeño docente El desempeño es toda acción realizada o ejecutada por un 
individuo, en respuesta a lo que se le ha asignado como responsabilidad y que será 
medido en base a su ejecución es la evaluación del individuo y para maximizar la 
motivación.                                             
Liderazgo transformacional  
Proceso común de líder y trabajadores para avanzar a un nivel más alto de la 
moral y la motivación. Es una transformación que produce cambios significativos en la 









Capítulo III.    Hipótesis y variables 
3.1  Hipótesis 
Hipótesis general 
HG: El liderazgo transformacional directivo tiene relación directa y significativa 
con el desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional 
de Educación “Enrique Guzmán y Valle. 
HG0: El liderazgo transformacional directivo, no tiene relación directa y 
significativa con el desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la 
Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle 
Hipótesis específicas 
H1: El carisma directivo tiene relación directa y significativa con el desempeño 
docente, en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de Educación 
“Enrique Guzmán y Valle” 
Ho: El carisma directivo no tiene relación directa y significativa con el desempeño 
docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de Educación 
“Enrique Guzmán y Valle” 
H2: La motivación inspiracional directiva tiene relación directa y significativa con 
el desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle”. 
Ho: La motivación inspiracional directiva no tiene relación directa y significativa 
con el desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional 





H3: La estimulación intelectual directiva tiene relación directa y significativa con el 
desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle”. 
 Ho: La estimulación intelectual directiva no tiene relación directa y significativa 
con el desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional 
de Educación “Enrique Guzmán y Valle”.  
H4: La consideración individualizada directiva tiene relación directa y significativa 
con el desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional 
de Educación “Enrique Guzmán y Valle”.  
Ho: La consideración individualizada directiva no tiene relación directa y 
significativa con el desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la 
Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle”.  
3.2 VARIABLES 
Variable X: Liderazgo transformacional directivo 
Variable Y: Desempeño Docente 
Definición de variables 
Definición Conceptual: Viene a ser el significado de los términos de las 
variables, en términos contextuales de la presente investigación, es decir, tal 
como van a ser utilizadas en el trabajo. 
Definición Operacional: Es trasladar el concepto teórico en estímulo 
experimental en una serie de operaciones y actividades concretas a realizar. 
(... ) "El concepto abstracto ha sido convertido en un hecho real." 





3.3 Operacionalización de las variables 
Operacionalización de las variables: x   
Tabla 1  
operacionalización de la variable: X 
 




















































 Denotan un arreglo personal adecuado. 
 Son equitativos en el trato con todos 
los docentes. 
 Los directivos son símbolo de éxito y 
eficiencia. 
 El director estimula mi optimismo 
sobre mi futuro profesional. 
 Los directivos muestran respeto. 
 Los directivos han cambiado mi forma 
de pensar sobre la dificultad de un 
tema tratado. 
 Los directivos esclarecen mis dudas 
utilizando ejemplos adecuados. 
 Los directivos me incentivan cuando 
he cumplido con las tareas o he 
participado activamente. 
 Propicia el respeto y la tolerancia entre 
los docentes. 
 Los directivos se mantienen al tanto de 
los intereses, propiedades y 
necesidades de los docentes. 
 Los directivos realizan una crítica 
adecuada en caso de problemas en  la 
institución educativa. 
 Motivan a los docentes que las 
obligaciones se hagan antes de 
imponerlas. 
 Fomentan los valores claves que el 














Operacionalización de la variable: y 
Tabla 2  
operacionalización de la variable: Y 
 











Docente   
Enseñanza para el 









Preparación para el 
aprendizaje de los 
estudiantes. 





Didáctica empleada.  
 
Compromiso con la 











Los docentes propician estímulo y motivación 
para crear nuevas ideas. 
Los docentes se muestran tolerantes y respetuosos 
de nuestras ideas. 
Observas a tus docentes como líderes o guías a 
imitar.  
Los docentes propician un ambiente adecuado 
para el aprendizaje. 
Los docentes son equitativos en el trato con todos 
los alumnos. 
Los docentes plantean problemáticas que motivan 
al estudio. 
Los docentes propician un ambiente adecuado 
para el desarrollo de las actividades educativas. 
Los docentes promueven los valores 
institucionales. 
Los docentes aceptan sus equivocaciones. 
Los docentes escuchan y reciben la opinión de los 
alumnos aceptando sus críticas. 
Los docentes muestran preocupación por los 
estudiantes.  













Capítulo IV.      Metodologia 
 
4.1 Enfoque de la investigación 
La presente investigación fue  de enfoque cuantitativo, ya que usa la recoleccion de 
datos para probar hipotesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, 
para establecer patrones de comportamiento y probar teorías.  
4.2 Tipo de la investigación 
La presente investigacion fue de tipo descriptivo – correlacional. Es descriptivo 
porque analizará y medirá cada una de las variables de estudio, ya que “Los estudios 
descriptivos pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta 
sobre los conceptos o las variables a los que se refieren” (Hernández, R. 2010:119). Es 
decir, se trata de caracterizar al liderazgo transformacional y el desempeño docente. 
Es correlacional porque pretende hallar la relacion que existe entre las dos variables 
del problema, liderazgo transformacional  directivo y el desempeño docente; es decir, 
“miden el grado de relación entre esas dos o más variables (cuantifican relaciones)” 
(Hernández R., 2003:120).  
4.3 Diseño de investigación 
El diseño que se empleará fue no experimental – transeccional  de tipo correlacional, 
porque el objetivo es determinar el grado de correlación que existe entre dos variables de 
interés en una misma muestra de sujetos. Será transeccional porque se aplicarán los 
instrumentos de investigación a la muestra de estudio en un determinado momento donde 
se busca especificar las propiedades importantes de  las personas, grupos o comunidades 
o cualquier otro fenómeno que se ha sometido a análisis. De otra parte, los datos han sido 
recogidos en un tiempo determinado. 











 En donde:  
M: Muestra. 
Vx: Liderazgo transformacional docente 
Vy: Desempeño Docente. 
R: Relación  
4.4 Población y Muestra  
La población sujeta de estudio estuvo integrada por el Director y 15 docentes de 
distintas áreas del Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de Educación 
“Enrique Guzmán y Valle”. 
Muestra: 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2006) “La muestra es en esencia, un sub 
grupo de la población. Digamos que s un subconjunto de elementos que pertenecen 
a ese conjunto definido en sus características al que llamamos población” (p. 240). 
Para calcular la muestra se ha aplicado la siguiente fórmula:  









      ê² (P-1)+Z² (xy) 
P = 200 sujetos 
n = 132 sujetos 
Z = probabilidades. 
ê = margen de error. 
X,Y=variables 
 
Instrumentos e investigación  
El instrumento que se utilizó para llevar a cabo el presente estudio corresponde a 
una adaptación del Cuestionario Multifactorial sobre Liderazgo, segunda edición, 
versión corta. Este instrumento fue diseñado originalmente en inglés por los 
investigadores estadounidenses Bass y Avolio en el año 2000. También se conoce por 
sus siglas en inglés MLQ (Form 5X-Short). 
Según Molero (1995), El Multifactor Leaderships Questionnaire (MLQ) es 
desde hace dos décadas uno de los instrumentos más usados para medir el liderazgo en 
el cmapo de la psicología de las organizaciones. Este cuestionario se fundamenta 
teóricamente en las ideas de Bass (1985), quien defiende la existencia de dos tipos de 
liderazgo: el transaccional y el transformacional. 
Se optó por utilizar esta versión del instrumento en razón de que es una de las últimas y 
más usadas versiones y porque en general mantiene la estructura fundamental del 
trabajo de Bass y Avolio. Además, permite un acercamiento concreto y operativo al 
liderazgo transformacional y transaccional, que ocupan un lugar central en esta 
investigación. 
Por otro lado, resulta bastante interesante realizar un acercamiento al liderazgo 





Particularmente, se ha utilizado para este estudio la traducción al castellano que empleó 
el investigador chileno Claudio Thieme en su tesis doctoral “Liderazgo y eficiencia en 
la educación primaria. El caso de Chile”. 
 
La variable liderazgo transformacional fue medida con los ítems conformantes de 
las dimensiones del liderazgo transformacional del “Cuestionario Multifactorial de 
liderazgo” (MLQ), adaptada por Luis Bernal, mientras que la variable desarrollo 
docente ha sido medida con el cuestionario:  
La descripción de estos es la siguiente: 
Cuestionario Multifactorial de liderazgo (MLQ) 
Mide cuatro factores relativos al liderazgo transformacional y que son los 
siguientes: 
Carisma atribuido y conductual: los líderes son admirados, respetados y obtienen 
la confianza de la gente. 
Motivación inspiracional: Los líderes son capaces de motivar a los miembros de su 
equipo; asimismo tienen una visión de futuro para la organización. 
Estimulación intelectual: Los líderes estimulan a sus seguidores a ser innovadores, 
creativos y buscar soluciones a los problemas que se presentan. 
Consideración individualizada: Los líderes prestan atención a las necesidades 
individuales de logro y crecimiento de sus seguidores, actuando como mentores. 
 La validez establece relación del instrumento con las variables que pretende medir y, 
la validez de construcción relaciona los ítems del cuestionario aplicado con los 





coherencia técnica. El criterio de validez se puede medir por el coeficiente Alfa de 
Cronbach, el instrumento es válido cuando el coeficiente es igual o mayor a 0,6. 
   El criterio de confiabilidad del instrumento se determina en la presente 
investigación, por el coeficiente de Alfa de Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, 
requiere de una sola administración del instrumento de medición y produce valores que 
oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo que 
puede ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen como 
respuesta más de dos alternativas. Entendemos por confiabilidad el grado en que el 
cuestionario es consistente al medir las variables que mide.  Su fórmula determina el 
grado de consistencia y precisión; la escala de valores que determina la confiabilidad 
está dada por los siguientes valores:  
1.Criterio de confiabilidad valores  
2.No es confiable 0 a 0.6 
3.Baja confiabilidad 0.06 a 0.69 
4.Existe confiabilidad  0.7 a 0.75 
5.Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89  
6.Alta confiabilidad 0.9 a 1 
7. La fórmula del  estadístico de confiabilidad  Alfa de Cronbach: 
8.  
K: El número de ítems  
2 : Sumatoria de Varianzas de los Ítems 
T
2 : Varianza de la suma de los Ítems 




























9. Mediante la aplicación del Software estadístico SPSS V 15.0 se obtuvo la 
confiabilidad Alfa de Cronbach en el cuestionario aplicado a cada una de las 
variables. 
4.5 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Información 
Los instrumentos que se han utilizado para la recolección de la información se han 
seleccionado de acuerdo con la naturaleza de la variable, con las características y 
necesidades para su medición. 
4.5.1 Técnicas de recolección de datos 
Se han utilizado las siguientes técnicas:  
 
a. Técnica de la encuesta, cuyo instrumento, el cuestionario, está compuesto por 
una relación de preguntas escritas para que los miembros de las unidades 
muestrales lean y contesten por escrito. 
b. Técnica del fichaje, técnica de documentación (libro, revistas, tesis, etc.) 
relacionada con las variables de la investigación. Se ha utilizado la ficha 
bibliográfica, de trascripción y de resúmenes,  
c. Técnica de análisis y síntesis de libros, revistas, tesis relacionadas con la 
investigación. 
d. Fórmulas estadísticas, para el procesamiento estadístico de los datos en el 
muestreo, la prueba de hipótesis (r de Pearson). 
4.5.2 Instrumentos de recolección de información 
4.5.2.1 Cuestionario sobre liderazgo transformacional 
Para medir la variable liderazgo transformacional, se elaboró un cuestionario dirigido 
a estudiantes del centro preuniversitario de la Universidad Nacional de Educación 







El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtención 
de información acerca del nivel de liderazgo transformacional directivo en el Centro 
Preuniversitario de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
Carácter de aplicación  
El cuestionario acerca del liderazgo transformacional directivo fue de carácter 
anónimo, por lo cual se pidió a los encuestados responder con sinceridad. 
Descripción  
El cuestionario constó de 20 ítems, cada uno tuvo cinco posibilidades de respuesta. 
Nunca (1); Pocas veces (2); A veces (3); Casi siempre (4), Siempre (5). Asimismo, el 
encuestado solo podía marcar una alternativa, encerrándola en un círculo o poniendo 
un aspa. Si marcaba más de una alternativa, se invalidaba el ítem. 
Estructura  
Las dimensiones que evalúo el cuestionario liderazgo transformacional directivo 
fueron las siguientes: 
a. Carisma 
b. Motivación inspiracional 
c. Estimulación intelectual 












Tabla 3  




Estructura del cuestionario  
Porcentaje Ítems Total 
Carisma  1,2,3,4,5 5 20% 
Motivación inspiracional. 6,7,8,9,10 5 20% 
Estimulación intelectual. 11,12,13,14,15 5 20% 
Consideración individualizada 16,17,18,19,20 5 20% 
                                               Total de ítems 20 100% 
  Fuente: Apéndice B. (Instrumentos de investigación) 
 
Tabla 4  





Bajo Medio Alto 
Muy 
alto 

























 Fuente: Apéndice D. (Tabulación de datos) 
4.5.2.2 Cuestionario sobre desempeño docente 
Para medir la variable desempeño docente, se elaboró un cuestionario dirigido a 
estudiantes del Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de Educación 










El presente cuestionario es parte de este estudio que tiene por finalidad la obtención 
de información acerca del nivel de desempeño docente en el Centro Preuniversitario 
de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
Carácter de aplicación  
El cuestionario acerca del desempeño docente fue de carácter anónimo, por lo cual se 
pidió a los encuestados responder con sinceridad. 
Descripción:  
El cuestionario constó de 20 ítems, cada uno de los cuales tuvo cinco posibilidades 
de respuesta. Nunca (1); Pocas veces (2); A veces (3); Casi siempre (4), Siempre (5). 
Asimismo, el encuestado solo podía marcar una alternativa, encerrándola en un 
círculo o poniendo un aspa. Si marcaba más de una alternativa, se invalidaba el ítem. 
Estructura 
Las dimensiones que evaluó el desempeño docente fueron las siguientes: 
a. Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes. 
b. Preparación para el aprendizaje de los estudiantes. 
Tabla 5  
















                                                                      Total de 
ítems 
20 100% 






Tabla 6  





Deficiente Regular Eficiente 
Muy 
eficiente 
Enseñanza para el 
aprendizaje de los 
estudiantes 
1-10 11-20 21-30 31-40 41-50 
Preparación para el 
aprendizaje de los 
estudiantes 
1-10 11-20 21-30 31-40 41-50 
Desempeño docente 1-20 21-40 41-60 61-80 81-100 
Fuente: Apéndice D. (Tabulación de datos)  
4.6 Tratamiento estadístico 
El análisis estadístico se realizó utilizando el paquete estadístico computacional SPSSv. 
22 (Statistical Package for Social Sciencies); asimismo para la sistematización de datos 
se utilizó el Microsoft Excel. Los resultados obtenidos fueron analizados en el nivel 
descriptivo y en el nivel inferencial, según los objetivos y las hipótesis formuladas.  
En el nivel descriptivo, se han utilizado frecuencias y porcentajes para determinar los 
niveles predominantes de la variable liderazgo transformacional directivo (Carisma, 
motivación Inspiracional, estimulación intelectual, consideración individualizada), la 
variable desempeño docente (Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes, 
preparación para el aprendizaje de los estudiantes) en el Centro Preuniversitario de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle; en el nivel inferencial, se 
ha hecho uso de la estadística paramétrica y como tal se ha utilizado el coeficiente de 
correlación r de Pearson, ya que se investiga la relación entre variables cualitativas en 
una escala nominal.  
4.7 Procedimiento 
Los procedimientos que se realizaron fueron las siguientes: 
a. Elaboración y aprobación del proyecto de tesis. 





c. Prueba de validez y confiabilidad de los instrumentos. 
d. Recolección de la información. 
e. Procesamiento de la información. 
f. Organización de la información. 
g. Análisis e interpretación de la información. 
h. Elaboración de la discusión, conclusiones y recomendaciones. 
i. Elaboración y presentación del informe. 



















Capítulo V.    Resultados 
 
5.1 Validación y Confiabilidad de los Instrumentos 
5.1.1 Validez de los instrumentos 
Hernández, Fernández y Baptista (2014), con respecto a la validez, sostienen que: 
“La validez es el grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se 
busca medir” (p. 200). En otras palabras, como sustenta Bernal (2003) "un 
instrumento de medición es válido cuando mide aquello para lo cual está destinado" 
(p. 214).  
Al respecto, Hernández et al. (2014) menciona: 
Otro tipo de validez que algunos autores consideran es la validez de 
expertos o face validity, la cual se refiere al grado en que aparentemente un 
instrumento de medición mide la variable en cuestión, de acuerdo con 
"voces calificadas". Se encuentra vinculada a la validez de contenido y, de 
hecho, se consideró por muchos años como parte de ésta. (p. 204) 
De lo expuesto en el párrafo anterior, se define la validación de los instrumentos 
como la determinación de la capacidad de los cuestionarios para medir las cualidades 
para lo cual fueron construidos.  
Para ello, se recurrió a la opinión de docentes de reconocida trayectoria de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. Los cuales 
determinaron la adecuación muestral de los ítems de los instrumentos. A ellos se les 
entregó la matriz de consistencia, los instrumentos y la ficha de validación donde se 
determinaron: la correspondencia de los criterios, objetivos e ítems, calidad técnica 
de representatividad y la calidad del lenguaje. 
Sobre la base del procedimiento de validación descrita, los expertos consideraron 





ítems constitutivos de los dos instrumentos de recopilación de la información. 
Asimismo, emitieron los resultados que se muestran en la siguiente tabla: 
Tabla 7  







Dr. Pedro Alfonso VALLEJO QUISPE 90,00% Es aplicable 
Dr. Fidel RAMOS TICLLA 80,00% Es aplicable 
Mg. Daniel Ramon CHIRNOS ARMAS  100,00% Es aplicable 
Promedio de valoración 90,00%  
Fuente: Ficha de opinión de expertos 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los 
expertos, pueden ser comprendidos en la siguiente tabla.  
Tabla 8 
 Niveles de valides  
 
    Valores Niveles de validez 
91 – 100 Excelente 
81 -  90 Muy bueno  
71 -  80 Bueno 
61 -  70 Regular 
51 -  60 Deficiente  
 Fuente: Cabanillas A., G. (2004, p. 76) 
Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el cuestionario 
sobre liderazgo transformacional y el cuestionario de desempeño docente se obtuvo 
el valor de 90.00%, ambos instrumentos se encuentran en un nivel de validez de muy  
     bueno. 
5.1.2 Confiabilidad de los instrumentos 
Según señala Hernández et al. (2014, p.294): 





instrumento de medición. Todos utilizan procedimientos y fórmulas que 
producen coeficientes de fiabilidad. La mayoría de estos pueden oscilar 
entre cero y uno, donde un coeficiente de cero significa nula confiabilidad y 
uno representa un máximo de confiabilidad (fiabilidad total, perfecta).  






En este caso, para el cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia 
interna, se partió de la premisa de que si el cuestionario tiene preguntas con varias 
alternativas de respuesta, como en este caso; se utiliza el coeficiente de confiabilidad 
de Alfa de Cronbach. 
Para lo cual se siguieron los siguientes pasos: 
a. Primero se determinó una muestra piloto de 15 estudiantes. Posteriormente se 
aplicó el instrumento, para determinar el grado de confiabilidad. 
b. Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad para el cuestionario sobre 
liderazgo transformacional directivo y el cuestionario sobre el desempeño 
docente, por el método de consistencia interna, el cual consiste en hallar la 
varianza de cada pregunta, en este caso se halló la varianza de las preguntas, 
según el instrumento. 
c. Posteriormente se sumaron los valores obtenidos, se halló la varianza total y se 












     α     =    Coeficiente alfa de cronbach 





   =    Sumatoria de varianzas de los ítems 
    
2
tS    =    Varianza de la suma de los ítems 
 
 
Tabla 9  













Liderazgo transformacional  20 15 0,94 
Desempeño docente  20 15 0,96 
Fuente: Apéndice C. (Tabulación prueba piloto) 
 
Los valores encontrados después de la aplicación de las encuestas a los grupos 
pilotos, tanto a nivel de la variable liderazgo transformacional directivo como 
desempeño docente, para determinar el nivel de confiabilidad, pueden ser 
comprendidos mediante la siguiente tabla. 
 
Tabla 10  
Valores de los niveles de confiabilidad 
 
Coeficiente  Relación 
0,00 a +/- 0,20 Despreciable  
0,20 a 0,40 Baja o ligera 
0,40 a 0,60 Moderada 
0,60 a 0,80 Marcada 
0,80 a 1,00 Muy alta 
Fuente: Valderrama, M., S. (2015, p. 228)  
 
Dado que en la aplicación de la encuesta sobre liderazgo transformacional 
directivo se obtuvo el valor de 0,94 y en la aplicación de la encuesta sobre 
desempeño docente se obtuvo el valor de 0,96, podemos deducir que ambas 
encuestas presentan consistencia interna con tendencia muy alta. 
5.2 Presentación y Análisis de los Resultados 
5.2.1  Niveles descriptivos 







Tabla 11  
Variable liderazgo transformacional 
 
Niveles Frecuencia % Válido 
Muy alto  29 31,5% 
Alto 30 32,6% 
Medio  29 31,5% 
Bajo 4 4,3%  













La tabla 5 y figura 1 indican que el 31,5% de los encuestados tienen un nivel muy 
alto de percepción sobre el liderazgo transformacional directivo, el 32,6% un nivel 
alto, seguido por el 31,5% quienes tienen un nivel medio en su percepción, y el 4,3% 
un nivel bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes, en donde la media es 68 que de acuerdo con la tabla de niveles y 







Tabla 12  
Dimensión carisma  
 
Niveles Frecuencia % Válido 
Muy alto  35 38,0% 
Alto 32 34,8% 
Medio  22 23,9% 
Bajo 3 3,3% 













La tabla 6 y figura 2 indican que el 38,0% de los encuestados tiene un nivel muy 
alto de percepción sobre el carisma directivo, el 34,8% un nivel alto, seguido por el 
23,9% quienes tienen un nivel medio en su percepción, y el 3,3% un nivel bajo. Estos 
datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos correspondientes, en donde 







figura 1.  Dimensión motivación inspiracional 
 
Tabla 13  
Dimensión motivación inspiracional 
 
Niveles Frecuencia % Válido 
Muy alto  36 39,1% 
Alto 33 35,9% 
Medio  17 18,5% 
Bajo 6 6,5% 












La tabla 7 y figura 3 indican que el 39,1% de los encuestados tienen un nivel muy 
alto de percepción sobre la motivación inspiracional directiva, el 35,9% un nivel alto, 
seguido por el 18,5% quienes tienen un nivel medio en su percepción, y el 6,5% un 
nivel bajo. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes, en donde la media es 18 que de acuerdo con la tabla de niveles y 





figura 2.    Dimensión estimulación intelectual 
 
Tabla 14  
Dimensión estimulación intelectual 
 
Niveles Frecuencia % Válido 
Muy alto  22 23,9% 
Alto 28 30,4% 
Medio  21 22,8% 
Bajo 18 19,6% 
Muy bajo 3 3,3% 













La tabla 8 y figura 4 indican que el 23,9% de los encuestados tienen un nivel muy 
alto de percepción sobre la estimulación intelectual directiva, el 30,4% un nivel alto, 
el 22,8% un nivel medio, seguido por un 19,6% quienes tienen un nivel bajo en su 
percepsión, y el 3,3% un nivel muy bajo. Estos datos son confirmados por los 
estadígrafos descriptivos correspondientes, en donde la media es 16 que de acuerdo 





figura 3.  Dimensión consideración individualizada 
 
Tabla 15 
 Dimensión consideración individualizada 
 
Niveles Frecuencia % Válido 
Muy alto  22 23,9 
Alto 31 33,7 
Medio  17 18,5 
Bajo 20 21,7 
Muy bajo 2 2,2 













La tabla 9 y figura 5 indican que el 23,9% de los encuestados tienen un nivel muy 
alto de percepción sobre la consideración individualizada directiva, el 33,7% un nivel 
alto, el 18,5% un nivel medio, seguido por el 21,7% quienes tiene un nivel bajo en su 
percepción, y el 2,2% un nivel muy bajo. Estos datos son confirmados por los 
estadígrafos descriptivos correspondientes, en donde la media es 16 que de acuerdo 





figura 4.  Desempeño docente 
 
5.2.1.2 Nivel descriptivo variable desempeño docente 
 
Tabla 16  
Variable desempeño docente 
 
Niveles Frecuencia % Válido 
Muy eficiente 59 64,1% 
Eficiente 30 32,6% 
Regular 3 3,3% 













La tabla 10 y figura 6 indican que el 64,1% de los encuestados consideran muy 
eficiente el desempeño docente, el 32,6% considera eficiente, y el 3,3% consideran 
regular. Estos datos son confirmados por los estadígrafos descriptivos 
correspondientes, en donde la media es 83 que de acuerdo con la tabla de niveles y 





figura 5.   Dimensión enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 
 
Tabla 17  
Dimensión enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 
 
Niveles Frecuencia % Válido 
Muy eficiente 54 58,7% 
Eficiente 34 37,0% 
Regular 4 4,3% 














La tabla 11 y figura 7 indican que el 58,7% de los encuestados consideran muy 
eficiente la enseñanza docente para el aprendizaje de los estudiantes, el 37,0% 
considera eficiente, y el 4,3% consideran regular. Estos datos son confirmados por 
los estadígrafos descriptivos correspondientes, en donde la media es 41 que de 





figura 6.  Dimensión preparación para el aprendizaje de los estudiantes 
 
Tabla 18  
Dimensión preparación para el aprendizaje de los estudiantes 
 
Niveles Frecuencia % Válido 
Muy eficiente 57 62,0% 
Eficiente 31 33,7% 
Regular 4 4,3% 














La tabla 12 y figura 8 indican que el 62,0% de los encuestados consideran muy 
eficiente la preparación docente para el aprendizaje de los estudiantes, el 33,7% 
considera eficiente, y el 4,3% consideran regular. Estos datos son confirmados por 
los estadígrafos descriptivos correspondientes, en donde la media es 42 que de 






5.2.2 Nivel inferencial  
5.2.2.1 Prueba estadística para la determinación de la normalidad. 
Para el análisis de los resultados obtenidos se utilizó la prueba Kolmogorov-
Smirnov(a) de bondad de ajuste. Esta prueba permite medir el grado de concordancia 
existente entre la distribución de un conjunto de datos y una distribución teórica 
específica. Su objetivo es señalar si los datos provienen de una población que tiene la 
distribución teórica específica. 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución, se determinó el uso 
de estadísticos paramétricos (r de pearson) o no paramétricos (Rho de Spearman), los 
pasos para desarrollar la prueba de normalidad son los siguientes:   
 
Paso 1. Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1) 
Hipótesis nula (H0):  
No, existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la 
distribución normal de los datos. (Paramétricos)    
Hipótesis alternativa (H1): 
Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución 
normal de los datos. (No paramétricos) 
 
Paso 2. Seleccionar el nivel de significancia 
  = 0,05  
 
 
Paso 3. Escoger el valor estadístico de prueba 












Estadístico gl Sig. 
Liderazgo transformacional 0,09 92 0,07 
Desempeño decente   0,07 92 0,20 
Fuente: Resultados de SPSS 
  
Paso 4. Formulamos la regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la hipótesis nula 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba de normalidad tiene el 
valor de 0,07 y 0,20; entonces para valores Sig. > 0,05; se cumple que; se acepta la 
hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa. Esto quiere decir que; según los 
resultados obtenidos podemos afirmar que los datos de la muestra de estudio 
provienen de una distribución normal. 
 
Paso 5. Toma de decisión  
Ambas variables presentan una distribución normal de datos, por lo tanto, para el 
desarrollo de la prueba de hipótesis; se utilizará la prueba paramétrica para 
distribución normal de los datos (r de pearson).  
Así, mismo según puede observarse en los gráficos siguientes la curva de 




























Según puede observarse en la figura 8. La distribución de frecuencias de los 
puntajes obtenidos a través del cuestionario liderazgo transformacional se hallan 
sesgados hacia la derecha, teniendo una media de 68,35 y una desviación estándar de 





























Según puede observarse en la figura 9. La distribución de frecuencias de los puntajes 
obtenidos a través del cuestionario desempeño docente se hallan sesgados hacia la 
derecha, teniendo una media de 82,91 y una desviación estándar de 10,614 Asimismo, 
el gráfico muestra que la curva de distribución no difiere de la curva normal.   
 
Así mismo, se observa que el nivel de significancia (Sig. asintót. (bilateral) para 
Kolmogorov-Smirnov(a) es mayor que 0,05 tanto en los puntajes obtenidos a nivel del 
cuestionario liderazgo transformacional como del cuestionario desempeño docente, por 
lo que se puede deducir que la distribución de estos puntajes en ambos casos no difieren 
de la distribución normal, por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de hipótesis; se 
utilizó la prueba paramétrica para distribución normal de los datos r de pearson (grado 





5.2.2.2 Prueba de hipótesis 
En el presente rubro se pone de manifiesto la relación existente entre las variables en 
estudio. Se presenta cada una de las hipótesis puestas a prueba, contrastándolas en el 




Paso 1. Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis nula (H0) 
El liderazgo transformacional directivo, no tiene relación directa y significativa 
con el desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle. 
Hipótesis alternativa (H1) 
El liderazgo transformacional directivo tiene relación directa y significativa con el 
desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle. 
  
Paso 2. Selección del nivel de significancia o nivel riesgo 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar 
de significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa 
(α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0,05 
 






Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
de estudio, se ha utilizado el coeficiente correlación de pearson. 
Coeficiente de correlación de pearson es una prueba estadística para analizar la 
relación entre dos variables. Se simboliza por “r”. La prueba en si no considera a una 
como independiente y a otra como dependiente, ya que no se trata de una prueba que 
evalúa la causalidad. La noción de causa - efecto (independiente - dependiente) se 
puede establecer teóricamente, pero la prueba no considera dicha causalidad. 
El coeficiente de correlación de pearson se calcula a partir de las puntuaciones 
obtenidas en una muestra en dos variables. Se relacionan las puntuaciones obtenidas 
de una variable con las puntuaciones obtenidas de otra variable en los mismos 
sujetos.  El coeficiente “r” varia de 0 a 1, pudiendo ser positivo (directa) o negativo 
(inversa).  
 
Tabla 20  
 Escala de interpretación para la correlación de pearson  
 
Coeficiente (r) Grado de interrelación  
0,70 + Muy fuerte  
0,50 – 0,69  Sustancial   
0,30 – 0,49  Moderada  
0,10 – 0,29  Baja  
0,01 – 0,09  Despreciable  











  Correlación entre el liderazgo transformacional y el desempeño docente 
 







Sig. (Bilateral) 0,00 
 N 92 
Fuente: Resultados de SPSS 
Regla de decisión: 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la hipótesis nula 
 
Según se observa en la tabla 15, el valor p = 0,00 < 0,05 siendo significativo, dado 
que el valor de (p) está por debajo del valor de significancia, además siendo el valor 
positivo se infiere que la relación es directa, es decir a medida que la percepción de 
la variable liderazgo transformacional se incrementa la percepción de la variable 
desempeño docente también aumenta.  Por lo tanto se infiere que; el liderazgo 
transformacional directivo tiene relación directa y significativa con el desempeño 
docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle.  
 
Además dado que el valor de correlación de pearson encontrado es de 0,43, 
podemos deducir que existe una correlación moderada entre las variables liderazgo 
transformacional y el desempeño docente. Así mismo si elevamos r2 se obtiene la 
varianza de factores comunes r2 = 0.18 por lo tanto existe una varianza compartida 





figura 9.   Diagrama de dispersión liderazgo tranformacional vs desempeño docente 
 
 

















Paso 5. Toma de decisión 
Según los resultados obtenidos en la prueba de correlación de pearson a un nivel 
de confianza del 95%, se verifica que: El liderazgo transformacional directivo tiene 
relación directa y significativa con el desempeño docente en el Centro 









Hipótesis específica 1 
 
Paso 1. Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis nula (H0) 
El carisma directivo tiene relación directa y significativa con el desempeño 
docente, en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de Educación 
“Enrique Guzmán y Valle 
Hipótesis alternativa (H1) 
El carisma directivo no tiene relación directa y significativa con el desempeño 
docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de Educación 
“Enrique Guzmán y Valle. 
  
Paso 2. Selección del nivel de significancia o nivel riesgo 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar 
de significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa 
(α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0,05 
 
Paso 3. Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 







Tabla 22   
Correlación entre carisma directivo y desempeño docente 
 





Carisma  Sig. (Bilateral) 0,00 
 N 92 
Fuente: Resultados de SPSS 
Regla de decisión: 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la hipótesis nula 
 
Según se observa en la tabla 16, el valor p = 0,00 < 0,05 siendo significativo, dado 
que el valor de (p) está por debajo del valor de significancia, además siendo el valor 
positivo se infiere que la relación es directa, es decir a medida que la percepción 
sobre el carisma directivo se incrementa la percepción del desempeño docente 
también aumenta.  Por lo tanto se infiere que; el carisma directivo tiene relación 
directa y significativa con el desempeño docente, en el Centro Preuniversitario de la 
Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle 
 
Además dado que el valor de correlación de pearson encontrado es de 0,40, 
podemos deducir que existe una correlación moderada entre el carisma directivo y el 
desempeño docente. Así mismo si elevamos r2 se obtiene la varianza de factores 
comunes r2 = 0,16 por lo tanto existe una varianza compartida del 16% (Hernández et 




























Paso 5. Toma de decisión 
Según los resultados obtenidos en la prueba de correlación de pearson a un nivel 
de confianza del 95%, se verifica que: El carisma directivo tiene relación directa y 
significativa con el desempeño docente, en el Centro Preuniversitario de la 








Hipótesis específica 2 
 
Paso 1. Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis nula (H0) 
La motivación inspiracional directiva tiene relación directa y significativa con el 
desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle. 
Hipótesis alternativa (H1) 
La motivación inspiracional directiva no tiene relación directa y significativa con 
el desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle. 
  
Paso 2. Selección del nivel de significancia o nivel riesgo 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar 
de significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa 
(α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0,05 
 
Paso 3. Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 







Tabla 23   
Correlación entre la motivación inspiracional y el desempeño docente 
 







Sig. (Bilateral) 0,00 
 N 92 
Fuente: Resultados de SPSS 
Regla de decisión: 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la hipótesis nula 
 
Según se observa en la tabla 17, el valor p = 0,00 < 0,05 siendo significativo, dado 
que el valor de (p) está por debajo del valor de significancia, además siendo el valor 
positivo se infiere que la relación es directa, es decir a medida que la percepción 
sobre la motivación inspiracional directiva se incrementa la percepción del 
desempeño docente también aumenta.  Por lo tanto se infiere que; la motivación 
inspiracional directiva tiene relación directa y significativa con el desempeño 
docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de Educación 
“Enrique Guzmán y Valle. 
 
Además dado que el valor de correlación de pearson encontrado es de 0,39, 
podemos deducir que existe una correlación moderada entre la motivación 
inspiracional directiva y el desempeño docente. Así mismo si elevamos r2 se obtiene 
la varianza de factores comunes r2 = 0,15 por lo tanto existe una varianza compartida 






figura 11.  Diagrama de dispersión entre el carisma directivo y desempeño docente 
 
 
















Paso 5. Toma de decisión 
Según los resultados obtenidos en la prueba de correlación de pearson a un nivel de 
confianza del 95%, se verifica que: La motivación inspiracional directiva tiene 
relación directa y significativa con el desempeño docente en el Centro 









Hipótesis específica 3 
 
Paso 1. Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis nula (H0) 
La estimulación intelectual directiva tiene relación directa y significativa con el 
desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle 
Hipótesis alternativa (H1) 
La estimulación intelectual directiva no tiene relación directa y significativa con el 
desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle. 
  
Paso 2. Selección del nivel de significancia o nivel riesgo 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar 
de significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa 
(α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0,05 
 
Paso 3. Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 








Tabla 24  
 Correlación entre la estimulación intelectual directiva y el desempeño docente 
 







Sig. (Bilateral) 0,00 
 N 92 
Fuente: Resultados de SPSS 
Regla de decisión: 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la hipótesis nula 
 
Según se observa en la tabla 28, el valor p = 0,00 < 0,05 siendo significativo, dado 
que el valor de (p) está por debajo del valor de significancia, además siendo el valor 
positivo se infiere que la relación es directa, es decir a medida que la percepción 
sobre la estimulación intelectual directiva se incrementa la percepción del 
desempeño docente también aumenta.  Por lo tanto se infiere que; la estimulación 
intelectual directiva tiene relación directa y significativa con el desempeño docente 
en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de Educación “Enrique 
Guzmán y Valle 
 
Además dado que el valor de correlación de pearson encontrado es de 0,38, 
podemos deducir que existe una correlación moderada entre la estimulación 
intelectual directiva y el desempeño docente. Así mismo si elevamos r2 se obtiene la 
varianza de factores comunes r2 = 0,14 por lo tanto existe una varianza compartida 






figura 12.  Diagrama de dispersión entre el carisma directivo y el desempeño docente 
 
 


















Paso 5. Toma de decisión 
Según los resultados obtenidos en la prueba de correlación de pearson a un nivel de 
confianza del 95%, se verifica que: La estimulación intelectual directiva tiene 
relación directa y significativa con el desempeño docente en el Centro 








Hipótesis específica 4 
 
Paso 1. Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis nula (H0) 
La consideración individualizada directiva tiene relación directa y significativa 
con el desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle. 
Hipótesis alternativa (H1) 
La consideración individualizada directiva no tiene relación directa y significativa 
con el desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle. 
  
Paso 2. Selección del nivel de significancia o nivel riesgo 
El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la hipótesis Nula, 
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo I, algunos autores 
consideran que es más conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar 
de significancia. A este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa 
(α). 
Para la presente investigación se ha determinado que: α = 0,05 
 
Paso 3. Escoger el valor estadístico de la prueba 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 








Tabla 25  
 Correlación entre la consideración individualizada y el desempeño docente 
 







Sig. (Bilateral) 0,00 
 N 92 
Fuente: Resultados de SPSS 
Regla de decisión: 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la hipótesis nula 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza la hipótesis nula 
 
Según se observa en la tabla 27, el valor p = 0,00 < 0,05 siendo significativo, dado 
que el valor de (p) está por debajo del valor de significancia, además siendo el valor 
positivo se infiere que la relación es directa, es decir a medida que la percepción 
sobre la consideración individualizada directiva se incrementa la percepción del 
desempeño docente también aumenta.  Por lo tanto se infiere que; la consideración 
individualizada directiva tiene relación directa y significativa con el desempeño 
docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de Educación 
“Enrique Guzmán y Valle. 
 
Además dado que el valor de correlación de pearson encontrado es de 0,33, 
podemos deducir que existe una correlación moderada entre la consideración 
individualizada directiva y el desempeño docente. Así mismo si elevamos r2 se 
obtiene la varianza de factores comunes r2 = 0,11 por lo tanto existe una varianza 






figura 13.  Diagrama de dispersión entre el carisma directivo y el desempeño docente 
 
 

















Paso 5. Toma de decisión 
Según los resultados obtenidos en la prueba de correlación de pearson a un nivel 
de confianza del 95%, se verifica que: La consideración individualizada directiva 
tiene relación directa y significativa con el desempeño docente en el Centro 








5.3 Discusión de resultados 
 
  Luego del análisis de los resultados con un nivel de confianza del 95% se halló que el 
liderazgo transformacional directivo tiene relación directa y significativa con el 
desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, al respecto Zarate, D. (2011) en su tesis titulada 
Liderazgo Directivo y el Desempeño Docente en Instituciones Educativas de Primaria 
del Distrito de Independencia, Lima. Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima. 
Plantea en sus conclusiones: la existencia de un alto grado de correlación lineal entre el 
liderazgo directivo y desempeño docente con sus respectivas dimensiones. Esto significa 
que, despliega el líder director en su labor en las dimensiones Gestión pedagógica, 
Institucional y Administrativo como consecuencia el desempeño docente en sus 
dimensiones profesional, personal y social resulta óptimo de la misma forma alcanza 
ocurrir a la inversa. Existe una dependencia.   
 
Asimismo, se halló que el carisma directivo tiene relación directa y significativa con 
el desempeño docente, en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, al respecto Arteaga, V.  (2006). Grado de relación 
entre liderazgo, relaciones interpersonales y clima organizacional percibido por los 
trabajadores de la institución educativa nacional “A” del Perú. Se concluyó que el 
liderazgo, las relaciones interpersonales y el clima organizacional tienen una relación 
directa. 
 
También, se halló que la motivación inspiracional directiva tiene relación directa y 
significativa con el desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, al respecto Castro, A. (2010) Estilos de 





Huancayo. Concluye que existe una relación significativa entre los estilos de liderazgo y 
el desempeño docente en la institución educativa mencionada, se obtuvo una “r” de 
Pearson de 0.852 para luego obtener unas tc mayor que teórica (7,969 > 1,96) que señala 
una correlación lineal significativa fuerte entre estilos de liderazgo y desempeño docente. 
Se evidenció que las dimensiones de la variable desempeño docente regular tiene altos 
porcentajes en las capacidades pedagógicas relacionadas con la emocionalidad y las 
relaciones interpersonales, mas no en cuanto a las características como: desconocimiento 
de nuevos métodos y técnicas para la enseñanza y tratamientos de características 
individuales de alumnos y recursos bibliográficos. 
 
Por último, la consideración individualizada directiva tiene relación directa y 
significativa con el desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. Al respecto Fuertes, C. (2013) El 
liderazgo transformacional y cultura organizacional de los docentes de la facultad de 
agropecuaria y nutrición de la U.N.E. concluye que: el liderazgo transformacional se 
relaciona directamente con la cultura organizacional de los docentes. El grado de 
correlación entre las variables es fuerte, positivo y directo. Asimismo, Recinas, M. (2013) 
La relación del liderazgo transformacional y el desempeño docente según la percepción 
de los estudiantes de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrión. La autora llega a 
la conclusión que: existe relación entre el liderazgo transformacional y el desempeño 









1. Con un nivel de confianza del 95% se halló que: El liderazgo 
transformacional directivo tiene relación directa y significativa con el 
desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional 
de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
 
2. Con un nivel de confianza del 95% se halló que: El carisma directivo tiene 
relación directa y significativa con el desempeño docente, en el Centro 
Preuniversitario de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle. 
 
3. Con un nivel de confianza del 95% se halló que: La motivación inspiracional 
directiva tiene relación directa y significativa con el desempeño docente en el 
Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle. 
 
4. Con un nivel de confianza del 95%, se halló que: La estimulación intelectual 
directiva tiene relación directa y significativa con el desempeño docente en el 
Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de Educación “Enrique 
Guzmán y Valle. 
 
5. Con un nivel de confianza del 95% se halló que: La consideración 
individualizada directiva tiene relación directa y significativa con el 
desempeño docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional 







A partir de los resultados obtenidos, se ha considerado importante plantear las 
siguientes recomendaciones: 
 
1. Realizar una investigación entre las variables estudiadas en la presente tesis con 
una muestra mayor, o a escala nacional, para estandarizar y establecer criterios 
más específicos del liderazgo transformacional, básicamente directivo, ante la 
determinación de su relación positiva en el desempeño docente. 
 
2. Capacitar aún más a los directores y también a los docentes sobre el liderazgo 
transformacional y de nuevos estilos de liderazgo para el desarrollo y excelencia 
de su desempeño laboral. 
 
3. Estudiar los diversos factores que favorecen o desfavorecen el desarrollo del 
estilo de liderazgo transformacional en la función directiva a nivel de 
instituciones o de asociaciones educativas. 
 
4. Difundir y aplicar los instrumentos de investigación en otros contextos y 
realidades del estudio; ya que en el proceso de validación total los instrumentos 
tienen una excelente confiabilidad y validez científica la misma que es 
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Matriz de Consistencia 
Liderazgo Transformacional Directivo y Desempeño Docente en el Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle. 




¿Cuál es la relación entre 
el liderazgo 
transformacional directivo 
y el desempeño docente en 
el Centro Preuniversitario 
de la Universidad 
Nacional de Educación 





¿Cuál es la relación entre 
el carisma directivo y el 
desempeño docente en el 
Centro Preuniversitario de 
la Universidad Nacional 
 
OBJETIVO GENERAL 
Determinar la relación entre 
el liderazgo 
transformacional directivo 
y el desempeño docente, en 
el Centro Preuniversitario 
de la Universidad Nacional 
de Educación “Enrique 





Determinar la relación entre 
el carisma directivo y el 
desempeño docente en el 
Centro Preuniversitario de 
la Universidad Nacional de 
Educación “Enrique 
Guzmán y Valle”.  
 
HIPÓTESIS GENERAL 
HG: El liderazgo transformacional 
directivo tiene relación directa y 
significativa con el desempeño 
docente en el Centro 
Preuniversitario de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique 
Guzmán y Valle. 
 
HG0: El liderazgo 
transformacional directivo, no tiene 
relación directa y significativa con 
el desempeño docente en el Centro 
Preuniversitario de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique 
Guzmán y Valle. 
 
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
H1: El carisma directivo tiene 













































de Educación “Enrique 
Guzmán y Valle”? 
 
¿Cuál es la relación entre 
la motivación 
inspiracional directiva y el 
desempeño docente en el 
Centro Preuniversitario de 
la Universidad Nacional 
de Educación “Enrique 
Guzmán y Valle”? 
 
 
¿Cuál es la relación entre 
estimulación intelectual 
directiva y el desempeño 
docente en el Centro 
Preuniversitario de la 
Universidad Nacional de 
Educación “Enrique 
Guzmán y Valle”? 
 
¿Cuál es la relación entre 
la consideración 
individualizada directiva y 
el desempeño docente en 
el Centro Preuniversitario 
de la Universidad 
 
Identificar la relación entre 
la motivación inspiracional 
directivo y el desempeño 
docente en el Centro 
Preuniversitario de la 
Universidad Nacional de 
Educación “Enrique 




Identificar la relación 
existente entre estimulación 
intelectual directivo y el 
desempeño docente en el 
Centro Preuniversitario de 
la Universidad Nacional de 
Educación “Enrique 
Guzmán y Valle”.   
 
 
Determinar la relación 
existente entre la 
consideración 
individualizada directiva y 
el desempeño docente en el 
Centro Preuniversitario de 
el desempeño docente, en el Centro 
Preuniversitario de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique 
Guzmán y Valle”. 
Ho: El carisma directivo no tiene 
relación directa y significativa con 
el desempeño docente en el Centro 
Preuniversitario de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique 
Guzmán y Valle. 
  
H2: La motivación inspiracional 
directiva tiene relación directa y 
significativa con el desempeño 
docente en el Centro 
Preuniversitario de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique 
Guzmán y Valle” 
Ho: La motivación inspiracional 
directiva no tiene relación directa y 
significativa con el desempeño 
docente en el Centro 
Preuniversitario de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique 
Guzmán y Valle”. 
 
H3: La estimulación intelectual 














 Enseñanza para el 
aprendizaje de los 
estudiantes. 
 Preparación para el 























Nacional de Educación 
“Enrique Guzmán y 
Valle”? 
la Universidad Nacional de 
Educación “Enrique 
Guzmán y Valle” 
significativa con el desempeño 
docente en el Centro 
Preuniversitario de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique 
Guzmán y Valle”. 
Ho: La estimulación intelectual 
directiva no tiene relación directa y 
significativa con el desempeño 
docente en el Centro 
Preuniversitario de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique 
Guzmán y Valle”.  
 
H4: La consideración 
individualizada directiva tiene 
relación directa y significativa con 
el desempeño docente en el Centro 
Preuniversitario de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique 
Guzmán y Valle”. 
Ho: La consideración 
individualizada directiva no tiene 
relación directa y significativa con 
el desempeño docente en el Centro 
Preuniversitario de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique 





INVENTARIO DE LAS VARIABLES DE LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL DIRECTIVO Y DESEMPEÑO DOCENTE  
Este cuestionario contiene una serie de frases que permite determinar la relación 
que existe entre liderazgo transformacional directivo y desempeño docente en el 
centro preuniversitario de la UNE.  Para ello, debe responder con la mayor 
sinceridad posible a cada una de las oraciones que aparecen a continuación, debe 
hacerlo marcando con un aspa (X) sobre el número que corresponda, según la 
escala: 
Nunca Pocas veces A veces Casi siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
  
I. DATOS INFORMATIVOS. 
Edad:…………………                                                                                                   
Sexo: F (  ) M (  ) 
I LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DIRECTIVO 
ITEMS 
ESCALA 
1 2 3 4 5 
A CARISMA      
1 El director es equitativo en el trato con todos los docentes.      
2 E director denota un arreglo personal adecuado.           
3 El director es símbolo de éxito y eficiencia.           
4 La actuación cotidiana del director va formando mi respeto hacia él.      
5 El director demuestra sentido de poder y confianza.      
B MOTIVACIÓN INSPIRACIONAL           
6 El director estimula con optimismo mi futuro profesional            
7 El director muestra respeto.           
8 
El director ha cambiado mi forma de pensar sobre las dificultades de un 
tema tratado           
9 El director tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas a lograr      
10 El director nos motiva a tener confianza en nosotros mismos.      
C ESTIMULACIÓN INTELECTUAL           
11 El director aclara las dudas utilizando ejemplos adecuados.      
12 
El director me incentiva cuando he cumplido con las tareas o he 
participado activamente.      
13 
El director propicia una relación donde muestra preocupación por los 
docentes.      
14 El director facilita que las cosas se hagan antes de imponerlas      
15 El director me enseña a asumir los retos sin temor al fracaso      
D CONSIDERACIÓN INDIVIDUALIZADA       
16 El director motiva a los docentes a desarrollar sus potencialidades.      







El director reconoce mis habilidades y aspiraciones que tengo en el ámbito 
profesional.      
19 El director me ayuda a mejorar mis capacidades      
20 El director escucha atentamente mis intereses.      
 
II DESEMPEÑO DOCENTE 
ITEMS 
ESCALA 
1 2 3 4 5 
A ENSEÑANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES           
1 El docente de matemática es confiable y amable con mi persona.           
2 El docente de comunicación es confiable y amable con mi persona.      
3 El docente de química nos estimula y motiva para crear nuevas ideas.      
4 
El docente de la especialidad de química nos estimula y motiva para crear 
nuevas ideas.           
5 
El docente del área de ciencias sociales se muestra tolerante y respetuoso 
de nuestras ideas.      
6 
El docente del área de inglés se muestra tolerante y respetuoso de nuestras 
ideas.           
7 
El docente de liderazgo suele ser optimista y motivador en su desempeño 
laboral en el aula.      
8 
El docente de biología suele ser optimista y motivador en su desempeño 
laboral en el aula.           
9 
El docente de comunicación suele ser optimista y motivador en su 
desempeño laboral en el aula.      
10 Observas a tus docentes como líderes o guías a imitar.            
B 
PREPARACIÓN PARA EL APRENDIZAJE DE LOS 
ESTUDIANTES      
11 El docente de matemática muestra preocupación por nuestro aprendizaje.           
12 
El docente de comunicación muestra preocupación por nuestro 
aprendizaje.      
13 
El docente de ciencias sociales planifica bien su clase y llega a alcanzar los 
objetivos del tema.      
1|
4 
El docente de química planifica bien su clase y llega a alcanzar los 
objetivos del tema.           
15 
El docente de inglés escucha y recibe la opinión de los alumnos aceptando 
sus críticas      
16 
El docente de biología escucha y recibe la opinión de los alumnos 
aceptando sus críticas           
17 
El docente de liderazgo ha identificado nuestras debilidades y fortalezas y 
los toma en cuenta para la elaboración del tema.           
18 
El docente de inglés ha identificado nuestras debilidades y fortalezas y los 






El docente de física utiliza diversas estrategias, métodos, medios y 
materiales para el proceso de enseñanza aprendizaje.       
20 
El docente de matemática utiliza diversas estrategias, métodos, medios y 



















































1 4 5 5 5 5 5 5 2 5 5 4 5 5 5 1 4 4 3 3 2 
2 3 3 4 5 5 4 5 4 5 5 5 3 4 5 5 5 3 3 3 3 
3 2 4 2 3 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 2 
4 4 4 3 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 
5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 3 3 4 3 2 3 2 
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
7 4 5 5 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 3 
8 3 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 
9 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 
1
0 
5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 3 4 
1
1 
4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 
1
2 
4 3 5 4 4 5 5 3 5 5 5 3 4 4 3 4 4 5 4 3 
1
3 
4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 
1
4 
4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 
1
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1 3 3 2 3 2 2 4 3 2 3 2 3 3 4 2 2 2 3 3 3 
2 5 5 2 2 5 5 5 3 5 5 4 3 5 2 4 4 5 4 4 5 
3 5 5 5 4 5 2 5 4 5 5 5 5 4 3 4 4 5 3 4 5 
4 4 5 3 3 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
6 5 5 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
8 3 4 4 4 3 4 3 4 2 4 3 4 3 3 3 4 2 3 3 2 
9 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 5 4 4 5 4 4 3 5 
1
0 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 5 5 5 5 5 5 
1
1 
5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
1
2 
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Tabulación de datos variable liderazgo directivo 
N° i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 i18 i19 i20 
1 2 3 3 3 5 1 2 5 5 3 3 3 5 5 4 4 4 5 5 5 
2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 5 5 3 2 5 
3 3 4 3 5 5 2 4 2 5 2 3 2 5 5 2 4 2 5 3 3 
4 5 5 4 3 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 3 3 3 2 2 
5 5 4 5 5 4 5 5 3 4 5 5 5 5 4 3 4 4 4 4 3 
6 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 
7 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 4 3 4 5 
8 3 5 4 4 2 3 4 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 4 3 4 
9 3 2 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 2 
10 4 5 5 5 5 5 5 2 5 5 4 5 5 5 1 4 4 3 3 2 
11 3 3 4 5 5 4 5 4 5 5 5 3 4 5 5 5 3 3 3 3 
12 2 4 2 3 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 2 
13 4 4 3 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 
14 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 3 3 4 3 2 3 2 
15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
16 4 5 5 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 3 
17 3 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 
18 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 
19 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 3 4 
20 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 
21 4 3 5 4 4 5 5 3 5 5 5 3 4 4 3 4 4 5 4 3 
22 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 
23 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 
24 3 1 2 2 3 4 4 3 3 2 2 4 2 3 4 2 1 3 3 2 
25 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 1 1 1 2 2 3 1 1 2 1 
26 2 2 4 2 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
27 5 5 5 5 5 5 5 1 3 1 5 1 1 1 1 2 2 1 1 1 
28 3 4 4 3 5 3 5 4 5 4 3 5 5 4 4 5 5 4 5 4 
29 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 3 3 5 5 
30 5 3 5 4 5 5 5 4 4 3 5 3 5 3 5 5 5 3 5 5 
31 5 2 5 4 5 5 5 3 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 
32 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 
33 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 3 5 5 
34 3 5 5 3 5 3 5 1 3 5 1 1 3 3 5 5 1 1 1 1 
35 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 1 1 1 1 
36 3 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 






38 3 2 4 4 3 4 3 3 4 4 2 3 3 4 3 1 3 3 3 3 
39 3 2 2 3 1 2 4 2 4 4 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 
40 4 5 4 4 4 5 5 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 1 
41 4 3 4 3 3 3 4 4 1 4 2 4 3 3 4 3 4 4 3 2 
42 2 2 2 3 2 3 4 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 
43 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 1 5 1 
44 3 2 4 4 4 4 4 2 3 3 3 1 2 1 3 1 3 2 3 2 
45 3 3 3 3 3 3 4 4 1 1 1 1 4 3 1 3 1 1 1 1 
46 2 5 4 2 1 5 5 1 4 1 1 1 2 2 5 5 5 5 4 2 
47 3 5 3 3 1 4 4 4 1 1 1 1 2 1 2 3 1 1 1 1 
48 2 5 4 1 5 5 5 2 5 5 1 1 5 1 1 4 2 1 1 1 
49 3 2 4 4 3 3 5 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 5 1 1 
50 2 4 4 4 3 3 4 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 
51 3 4 1 3 2 2 3 1 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 
52 2 2 5 5 2 5 2 1 1 5 4 5 2 1 1 4 2 2 2 2 
53 3 1 2 5 1 1 5 2 5 4 1 2 3 5 5 3 4 4 5 5 
54 3 3 3 4 5 3 5 3 5 5 1 1 1 1 4 4 1 1 1 1 
55 3 2 5 2 5 5 4 3 5 4 4 1 5 4 5 3 1 3 3 5 
56 4 5 5 4 5 3 5 3 3 3 1 1 4 2 2 5 1 3 3 3 
57 5 5 5 5 5 4 5 1 1 5 4 3 4 4 4 5 4 4 2 4 
58 3 1 2 2 4 1 1 1 2 2 2 3 2 3 3 4 3 3 2 4 
59 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 2 4 3 4 2 2 3 4 3 4 
60 2 3 1 1 1 5 4 1 1 1 1 2 1 3 3 2 1 2 5 5 
61 5 3 3 4 5 1 5 1 2 3 3 2 3 2 2 2 1 3 3 1 
62 4 2 4 1 4 4 4 3 2 4 1 3 3 3 3 3 2 1 1 1 
63 3 4 4 3 4 4 4 2 3 3 2 2 3 3 4 4 2 2 3 3 
64 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 5 4 3 3 3 4 3 4 3 
65 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
66 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 5 5 5 5 5 
67 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 4 3 5 4 4 5 3 4 4 5 
68 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 
69 5 5 5 4 5 4 3 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 
70 3 5 4 4 3 4 4 3 5 5 3 3 4 4 4 5 5 1 3 4 
71 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
72 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 
73 3 3 4 4 4 4 4 3 1 1 2 2 3 4 3 4 4 3 3 1 
74 2 1 2 3 4 3 3 2 1 1 1 1 2 1 2 4 1 1 1 2 





76 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
77 2 1 4 3 4 4 5 1 5 5 2 1 4 3 1 2 3 1 1 1 
78 4 3 4 4 5 5 5 3 4 3 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 
79 4 4 3 2 2 3 3 4 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 
80 1 1 4 3 3 3 4 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 
81 1 2 2 2 1 2 3 1 1 2 1 2 3 1 2 2 1 2 2 2 
82 5 3 2 3 2 2 3 1 2 2 3 1 3 1 1 3 3 1 1 3 
83 3 3 2 3 3 3 5 3 5 5 3 3 2 3 2 3 3 5 2 3 
84 5 2 3 2 4 3 4 5 3 5 2 4 3 2 3 3 4 3 5 3 
85 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
86 1 5 5 3 2 5 3 2 5 3 4 2 3 1 2 4 5 5 5 5 
87 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
88 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 
89 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
90 3 3 3 4 3 5 5 3 2 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 2 
91 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 





Tabulación de datos variable desempeño docente 
N° i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 i18 i19 i20 
1 5 5 3 1 5 5 5 4 3 4 5 3 4 1 5 4 5 5 1 5 
2 4 5 2 3 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 
3 1 5 5 4 3 5 5 3 5 4 2 5 3 5 5 3 5 5 3 3 
4 3 5 3 3 3 3 5 4 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 
5 4 5 3 3 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 
6 4 4 4 4 4 5 4 3 4 3 4 3 2 4 4 3 3 4 2 3 
7 3 3 2 3 2 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 1 4 3 4 3 
8 3 4 3 3 4 5 5 4 3 3 4 5 3 4 3 5 4 3 4 4 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
10 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 2 3 
11 4 5 3 1 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 5 
12 5 5 3 3 4 4 5 5 4 3 5 5 5 4 4 5 4 3 4 5 
13 2 5 5 5 3 5 5 4 5 4 2 5 4 5 5 4 5 5 5 3 
14 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 
15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
16 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
17 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 
18 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 3 4 
19 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 
20 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
21 4 4 3 3 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 3 4 5 2 3 
22 4 4 4 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 
23 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 3 4 
24 3 4 4 4 3 5 5 5 5 3 2 4 4 4 5 4 5 4 5 4 
25 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
26 5 4 3 3 3 4 5 5 5 4 5 5 3 3 3 5 5 4 4 5 
27 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 4 5 2 2 2 1 5 5 5 
28 4 5 4 3 4 5 5 5 5 2 4 4 4 4 5 4 5 5 2 4 
29 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 1 
30 2 5 4 4 5 5 5 3 5 5 2 5 4 5 4 3 5 4 5 3 
31 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 4 4 5 5 2 4 4 
32 4 5 5 4 4 5 5 3 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 
33 3 4 5 5 3 5 5 4 5 5 3 4 3 5 5 4 5 4 4 4 
34 5 3 3 3 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 4 5 
35 5 4 1 1 5 5 5 5 4 4 5 4 5 1 4 5 5 4 1 5 
36 5 4 3 3 4 5 5 4 4 5 5 4 3 3 4 4 4 5 3 5 





38 5 3 1 5 3 3 2 2 2 2 5 5 5 5 5 5 5 4 3 2 
39 5 4 1 1 4 5 4 5 5 4 5 5 4 3 5 5 5 4 3 5 
40 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 
41 5 5 2 3 4 5 4 3 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 
42 5 5 2 2 4 4 4 4 5 4 5 5 3 2 5 4 5 5 4 5 
43 5 4 4 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 2 5 5 5 5 3 5 
44 4 5 3 4 5 4 5 2 5 3 4 5 5 5 4 2 4 3 1 3 
45 4 4 3 3 4 5 4 2 5 4 4 4 5 3 5 3 3 4 3 5 
46 4 5 1 1 5 5 5 3 2 4 5 5 3 2 5 4 5 5 5 5 
47 5 5 1 1 4 4 4 3 5 4 5 5 4 3 3 3 4 4 4 5 
48 5 5 1 2 5 5 5 4 3 5 5 4 4 1 5 5 5 5 4 5 
49 5 5 1 1 5 4 5 1 5 1 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 
50 3 5 1 1 2 4 5 4 4 3 3 4 3 2 4 3 5 4 3 3 
51 3 3 2 3 2 2 4 3 2 3 2 3 3 4 2 2 2 3 3 3 
52 5 5 2 2 5 5 5 3 5 5 4 3 5 2 4 4 5 4 4 5 
53 5 5 5 4 5 2 5 4 5 5 5 5 4 3 4 4 5 3 4 5 
54 4 5 3 3 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
55 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
56 5 5 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 
57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
58 3 4 4 4 3 4 3 4 2 4 3 4 3 3 3 4 2 3 3 2 
59 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 5 4 4 5 4 4 3 5 
60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 5 5 5 5 5 5 
61 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
62 3 4 3 3 5 3 3 2 3 2 3 4 2 2 3 2 3 2 3 3 
63 5 4 2 2 4 4 5 3 4 4 5 4 4 1 3 3 5 4 4 5 
64 5 5 2 2 4 3 5 4 3 4 5 5 5 2 3 3 3 2 3 5 
65 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
66 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 
67 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
68 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
69 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 3 5 
70 4 5 2 2 3 3 4 3 5 5 3 4 3 2 3 3 3 1 1 2 
71 5 5 4 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 
72 4 5 2 2 5 5 5 2 5 3 3 5 4 4 5 2 4 5 2 2 
73 2 1 4 4 5 5 4 4 1 1 5 5 5 5 5 1 4 5 5 2 
74 5 4 2 2 4 3 5 3 3 5 4 3 4 2 3 3 4 3 3 4 





76 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 3 4 
77 4 4 5 5 2 4 5 4 5 5 5 4 5 4 3 4 4 3 3 3 
78 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 
79 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 3 4 3 
80 3 4 5 5 2 2 4 4 4 3 2 4 3 5 3 4 4 4 4 2 
81 2 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 2 3 3 3 3 
82 4 5 2 2 5 4 4 3 5 4 3 5 5 2 3 3 4 4 4 2 
83 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 5 4 5 3 3 3 3 4 1 1 
84 5 3 3 3 4 4 5 4 5 3 4 5 5 4 2 3 1 2 1 5 
85 5 5 5 5 5 2 3 5 5 1 5 5 4 5 5 5 3 4 4 3 
86 4 5 4 4 5 5 3 2 5 3 4 5 5 3 5 2 3 4 3 3 
87 5 3 2 3 5 1 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
88 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 
89 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 
90 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 
91 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
92 4 3 3 3 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 
 
